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Wstep

Badania, ktore sg podstawa tego raportu, stanowig kontynuacje projektu rozpoczetego w 2018 r. W zesztym roku pozna-
lismy potrzeby szesciu wybranych grup zawodowych (kierowca/kurier, kasjer/ekspedient, produkcja, przedstawiciel
handlowy, administracja biurowa, obstuga klienta/call center). Na podstawie wynikow powstat raport, ktéry mozna
znalez¢ tutaj. Z kolei w tym roku przeprowadzilismy badania z przedstawicielami pracodawcow, w tym z rekruterami.

Celem tej analizy byto zwielokrotnienie perspektywy dotyczacej kategorii pracownikdw grey-collar o informacje od tych,
ktorzy ich zatrudniaja.


https://olx-knowhow.pl/

METODYKA
BADAN

Celem przeprowadzonych badan byto zebranie odczuc oraz aspiracji rekruterow i 0séb zajmujgcych sie procesami
rekrutacyjnymi. Dotarcie do uczuc¢ i celow badanych w potgczeniu z uzyskanymi informacjami o charakterze
deklaratywnym daje podstawe do uzyskania petnej wiedzy na temat potrzeb badanej grupy. Wykorzystane techniki
pozwolity zrozumie¢ wartosci, przestanki dziatan i decyzji tej grupy zawodowej. Na podstawie tych informacji bylismy
w stanie poznac sposoby radzenia sobie z pojawiajgcymi sie na rynku zmianami oraz podejscie do tematu rekrutowania
pracownikow grey-collar.




GREY-COLLAR
WORKER

KTO TO TAKI?




Do tej grupy zaliczamy osoby, ktérych sposéb pracy moze zawiera¢ w sobie
elementy przypisywane zaréwno pracownikom fizycznym, jak i umystowym. Ich
praca czesto wymaga posiadania okreslonych licencji, dyplomu czy
wyksztatcenia technicznego, ktére wigze sie z wielolethim przygotowaniem.

Zawody grey-collar nie nalezg do grupy ,biatych kotnierzykéw". Odrdzniajq sie
takze od zawodéw fizycznych — pracownicy grey-collar posiadajag zwykle
wyzsze niz pracownhnicy blue-collar wyksztatcenie, a ich praca wymaga czesto
bardziej wymagajgcego przygotowania. Przyktadowe zawody z tego obszaru to:
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opiekunowie technicy IT przedstawiciele
osob starszych handlowi

pracownicy pielegniarki
call center ratownicy medyczni



Cel badan

W badaniach koncentrowalismy sie na temacie postrzegania przez pracodawcow i rekruterow pracownikow grey-collar.
Dopytywalismy ekspertow o wyzwania zwigzane z zatrudnianiem oraz utrzymaniem w firmie tej grupy pracownikow, jak
i 0 sytuacje na rynku pracy. Przedstawiciele pracodawcow ukazali, w jaki sposob zmiany zachodzgce w swiecie biznesu
wptywajg na dziatania w obszarze HR.

Badania zostaty przeprowadzone w taki sposob, zeby dostarczyty informacji zarowno na poziomie deklaratywnym,
jak iemocjonalnym. Dzieki temu dotarliSmy do uczuc, celow i aspiracji uczestnikow. Zebranie wiedzy na obu poziomach
dato nam podstawe do analizy potrzeb i bolgczek rekruterdw i pracodawcow.



Uczestnicy

Do badan zaprosilismy pracodawcow i rekruterow zatrudniajgcych pracownikow m.in. na stanowiskach:

« Obstuga klienta / kierownicy zespotu obstugi klienta;
« pracownik call center (linia przychodzgca / wychodzaca);

« sprzedaz / doradcy klienta;

« przedstawiciel handlowy;
« pracownik administracyjny / biurowy / stanowiska asystenckie / recepcja;

» pracownicy dziatu HR w obszarze rekrutacji;
» pracownicy dziatu marketingu (wsparcie);

* stazysci do prac biurowych.

Zastosowane techniki badawcze

Dzieki zastosowaniu metody badawczej nazywanej Design Research mielismy mozliwos¢ poszukania odpowiedzi na
nasze pytania w wypowiedziach, doswiadczeniach, historiach oraz zachowaniach uczestnikow badan. Odpowiednia

konfiguracja technik pozwolita nam zrozumie¢ motywacje, wartosci, marzenia i emocje badanych.

Z uczestnikami przeprowadzilismy Fokus Warsztatowo-Kreatywny (FWK), podczas ktdrego w atmosferze przyjemnej
pracy, pozyskalismy duzg liczbe spostrzezen wykraczajgcych poza warstwe deklaratywng. W trakcie sesji FWK
wykorzystalismy techniki i artefakty, ktore pozwolity nam zadawac pytania bez uzycia stow, a uczestnikom myslec¢ nie
tylko gtowa, lecz takze rekoma, a takze wyrazac opinie w sposob niewerbalny. Dzieki temu uzyskaliSmy odpowiedzi na

pytania:
Dlaczego podejmuja takie,
Dlaczego badani a nie inne wybory? W jaki sposodb
’ zachowuja sie w taki, wykonuja okreélone
czynnosci?

.
iel a9
a nie inny sposob?
. .
. l'
N .
. . Y
. .
. .
. . F



Drugg zastosowang technika byto metaforyzowanie za pomoca kart z gry Dixit. Cwiczenie miato na celu zdefiniowanie
rekrutacji oraz analize przysztosci branzy, ktorg reprezentowali uczestnicy. W trakcie badania przeanalizowaliSmy
rowniez doswiadczenia rekruterow i emocje towarzyszace ich codziennej pracy. Wazna byta, poza uzyskaniem
informacji, mozliwos¢ obserwacji interakcji miedzy uczestnikami.

Z kolei technika Chinski portret pozwolita wydoby¢ ukryte lub nieoczywiste znaczenia nadawane przez uczestnikow
badania poszczegolnym grupom zawodowym. To zadanie ukazato rowniez potrzeby rekruterow. Jest to obszar trudny

do eksploracji, dlatego uczestnicy zostali poproszeni o odpowiedz niewerbalng, a mianowicie tworzyli kolaze ze zdjec
i dokonywali ich interpretacji.

Krzywa wartosci pozwolita nam osiggnac¢ dwa cele:

» uchwycic¢ aktualng informacje na temat otaczajgcej nas rzeczywistosci rynkowej;

» zrozumiec, jakie narzedzia stosujg rekruterzy do codziennej pracy oraz jakie czynniki wptywaja na decyzje

o ich zastosowaniu.



ZMIANY
NA RYNKU
PRACY




Zmiany na rynku pracy determinujg wyzwania pojawiajgce sie w obszarze HR. Uczestnicy badan za najwazniejsze
wyzwania biznesowe, przed jakimi stang w perspektywie najblizszych 5 lat, uznali rekrutacje i utrzymanie pracownikow
W organizacji. Trudnosci w obsadzeniu wakatow generujg dwa widoczne zjawiska, ktore juz dzis$ mozna obserwowac

w organizacjach:

Firmy stawiajg na automatyzacje

pracy, proceséw i stanowisk.
Firmy dostrzegajg koniecznosé
zadbania o obecnych pracownikéw
w taki sposéb, by ci nie chcieli
odchodzié z firmy.
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1. Sygnaty zmian:

Rozrastanie sie miast

Na poczatku XIX wieku w miastach zyto jedynie 2,4% populacji $wiata. Szacuje sie, ze do 2030 r. odsetek ten zwiekszy
sie do 60%, a w 2100 r. do 84%. Z jednej strony rosng najwieksze miasta, z drugiej jednak wzrasta mobilnosc¢, cyfryzacja
oraz mozliwosc pracy zdalnej. Dlatego coraz wiecej 0osob pracuje daleko od zgietku.



Nowe cenione kompetencje

Podczas Swiatowego Forum Ekonomicznego w Davos (2015) wskazano umiejetnosci, ktore pozwolg firmie osiggnac
sukces w przysztosci. Sg to rozwigzywanie ztozonych problemow, myslenie krytyczne, kreatywnosc, zarzadzanie
obcigzeniem poznawczym. Ponadto firmy beda poszukiwaty cyfrowej biegtosci, umiejetnosci analitycznych (analiza
duzej ilosci danych), zarzgdzania danymi i oraz wykorzystania dostepnych rozwigzan do codziennej pracy.



Sztuczna inteligencja

Umozliwia nowy sposob kontaktow z klientami (poprzez wirtualng rozmowe). Pozwala to na zatatwienie problemu tu
i teraz, w trybie non stop, bez udziatu pracownika. To rozwigzanie ma na celu automatyzacje komunikacji i tworzenie

spersonalizowanych doswiadczen klientow. Tego rodzaju narzedzia mogg umniejszy¢ role niektorych zawodow, np.
pracownikow call center.



Rewolucja przemystowa 4.0.

Ludzie, maszyny oraz procesy sg ze sobg coraz bardziej zintegrowane, dzieki czemu produkcja staje sie bardzigj
elastyczna i wydajna. Czwarta rewolucja przemystowa sprawi, ze z rynku pracy znikng niektore zawody, ale jednoczesnie
pojawig sie nowe specjalizacje, ktore bedg wymagaty okreslonych umiejetnosci i wiedzy.
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Kryzys zaufania

Ludzie tracg zaufanie do marek, ale ufajg swoim znajomym i autorytetom. Klienci coraz czesciej zwracajg sie do innych
klientow z prosbg o opinie, a proces ten jest coraz tatwiejszy.



Choroby cywilizacyjne

Pojawia sie | bedzie pojawiaC coraz wigcej czynnikow wywotujgcych liczne choroby cywilizacyjne. Jednoczesnie
wzrasta swiadomosc i potrzeba dbania o przestrzen, w ktorej funkcjonuje sie na co dzien. Aby zapewnia¢ komfort
i optymalne warunki do pracy, nad organizacjg biur coraz czesciej pracujg zespoty multidyscyplinarne. W ich sktad moga
wchodzic¢ zarowno architekci, jak i specjalisci od akustyki i oswietlenia, konsultanci do spraw organizacji pracy, ogrodnicy
miejscy, osoby odpowiadajgce za ochrone srodowiska czy psychologowie.
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Starzenie sie spoteczenstwa

Trzeci etap zycia staje sie czasem nowych szans i mozliwosci. Zmienia sie postrzeganie osob starszych. Te zmiany
sprzyjaja rozwojowi wielu ustug (leczenie, opieka, jedzenie, transport). Zwieksza sie odpowiedzialny wspotudziat osob
starszych w gospodarce. Wigze sie to ze zmniejszajgca si€ liczbg osob czynnych zawodowo, ale nie tylko. Wraca sie do

przekazywania wiedzy i doswiadczen miedzy pokoleniami. Osoby starsze tworzg swoistg baze kompetencji dla
spoteczenstwa przysztosci.



Nowe pokolenia
Mtodzi tgcza to, czego nie potrafili potgczy¢ ich poprzednicy: wolnos¢ z przynaleznoscig, przyjemnosc
z odpowiedzialnoscig, wygode i umiejetnos¢ pracy, luz i presje czasu, otwartosc i ochrone witasnej prywatnosci.

Co wiecej, nowe pokolenia sg bardziej wrazliwe spotecznie niz ich rodzice i dziadkowie.
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Pracownicy zagraniczni

Niemal 8 na 10 obywateli Ukrainy jest zadowolonych z warunkéw pracy w Polsce, a 84% deklaruje, ze poleciliby
zatrudnienie w naszym kraju swoim bliskim i znajomym (Work Service). Jednoczesnie 2/3 badanych deklarowato, ze
pracujg ponizej swoich kwalifikacji, a 59% przyznato, ze opusci nasz kraj, gdy niemiecki rynek pracy zostanie otwarty.
W takiej sytuacji w Polsce w kilka miesiecy pogtebitaby sie luka kadrowa z poziomu 150 tysiecy wakatow do ponad
500 tysiecy.



Spadki na rynku

Produkcja przemystowa w Niemczech zmalata w kwietniu 2019 r. o 1,8% w porownaniu z danymi z ubiegtego roku. Byt
to juz siodmy spadek tego wskaznika w ciggu dziewieciu miesiecy. Gtownym powodem stabych wynikow
gospodarczych sg obawy eskalacji wojen handlowych, rosngce ryzyko konfliktu militarnego na Bliskim Wschodzie oraz
coraz wigksze prawdopodobienstwo tzw. twardego Brexitu.
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Coraz mniej przewidywalne dla ludzi zmiany

Algorytmy stuzg do inteligentnego monitorowania cen towarow lub ustug, przewidywania reakcji konkurencji
i konsumentow na okreslone czynniki oraz do ustalania cen. Ustalenie ceny u jednego przedsiebiorcy powoduje reakcje
algorytmu stosowanego przez innego przedsiebiorce. Programy o wiele szybciej niz ludzie przetwarzajg informacje,
dlatego zmiany na rynku nastepujg praktycznie natychmiastowo.



Posrdd zaprezentowanych sygnatow zmian na rynku respondenci za kluczowe dla branzy uznali kwestie spoteczne,
demograficzne, potrzeby i zachowania kandydatow oraz pracownikow w obszarze grey-collar. Drugim obszarem, ktory
wzbudzit zainteresowanie i podzielone opinie, jest temat rozwoju technologii i jej wptywu na ksztatt rynku zatrudniania
i pracy.

2. Automatyzacja prostych procesow

W ocenie uczestnikdw badania technologia jeszcze dtugo bedzie uzupetniac, usprawniac¢ i redefiniowac istniejgce
migjsca pracy, a nie przyczyniac sie do ich likwidacji i zastepowac pracownikow.

W niewdziecznych zadaniach, jak wykonanie 100 dziennie cold calli maszyna moze ludzi zastgpic
i to bedzie fajne dla ludzi, bo oni nie chcg tego robic. Nie spowoduje, ze ludzie stracg prace i beda
musieli gryZz¢ ziemie. Bedg musieli nauczyc¢ sie czegos nowego, co moze byc problematyczne —
bedg musieli wzigc na siebie zadania, ktore wymagajg wiekszej odpowiedzialnosci i podejmowania
decyzji i krytycznego myslenia. To sprawi, Zze z jednej strony ich praca bedzie ciekawsza, a z drugiej
strony jednak bardziej wymagajgca i mysle, ze ludzie sie TEGO bojg, nie wszyscy tego chca.

Automatyzacja w pierwszej kolejnosci wspiera ludzi w zadaniach, ktorych - jak wynika z doswiadczen uczestnikow
warsztatow — nowe pokolenia pracownikow nie chce sie podejmowac. Poza tym, by mnigjsza liczba pracownikow
mogta sobie poradzi¢ z rosngcy iloscig pracy, potrzebne jest wsparcie nowoczesnych technologii, wprowadzenie
narzedzi cyfrowych i automatyzowanie procesow z pominieciem lub ograniczeniem roli cztowieka. Z ekonomicznego
punktu widzenia — firmom po prostu optaca sie automatyzowac powtarzalne czynnosci.
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3. Nowe oczekiwania wzgledem pracownikow

Maszyny usprawnig zadania mato atrakcyjne, a pracownicy bedg mogli poswiecic czas na realizacje bardziej
skomplikowanych obowigzkow. Wedtug ekspertow, poza pracg z postepujaca technologig, pracownicy bedg miec
wiekszy udziat w planowaniu, raportowaniu i w pracy analitycznej. Z tego powodu zestaw umiejetnosci, ktorego bedzie
sie od nich wymagato, ulegnie zmianie. Tego rodzaju przetom moze stanowi¢ wyzwanie dla tych z grey-collar, ktorzy
bojg sie wyjs¢ ze swojej strefy komfortu i zrezygnowac z rutynowej pracy na podstawie zdobytych umiejetnosci
i kompetencji. Istnieje duze prawdopodobienstwo, ze ich obowigzki bedg wykonywane przez maszyny lub beda
zastgpione innymi usprawnieniami.

Rozwdj i wdrazanie nowoczesnych technologii bedzie wypierato kompetencje przysztosci w gore.
Czyli ludzie, ktorzy teraz pracujg na stanowiskach greyow, zostang zmotywowani do rozwoju. Cate
spoteczenstwo bedzie musiato poszukac innych kompetencji, by¢ bardziej profesjonalne od maszyn.

4. Wspoétpraca z robotami

Dzisiejsze podejscie do stawiania wyraznej granicy miedzy cztowiekiem a robotem bedzie musiato zostac¢ zrewidowane.
Nowoczesna praca bedzie polegata na wspotistnieniu, a nawet wspotpracy ludzi i robotow. Prawdopodobnie Artificial
Intelligence (Al) stanie sie integralng czescig zespotow.

Z perspektywy pracodawcow sztuczna inteligencja moze zniwelowac problem rotacji pracownikow i tym samym
zwiekszyC efektywnosc¢ dziatan firmy. Wynika to zarowno z rachunku ekonomicznego, jak i przekonania bedgcego
efektem obecnej sytuacji na rynku pracy.
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Lepiej zainwestowac w bota i go wychowac, nauczyc¢ niz poswiecic czas na pracownika,
ktory po 3 miesigcach odejdzie.

/ perspektywy rekruterow wykorzystanie Al jest interesujgce w kontekscie czasochtonnych i zmudnych procesow
pozyskiwania nowych pracownikow. Z niepokojem podchodzg do niej z perspektywy ludzkiej — obawiajg sie o wtasng
prace i pozycje w firmie. Jednak wdrozenie Al w $wiecie HR postepuje powoli. Zaden z uczestnikdw badania nie byt
w stanie wskaza¢ wtasnych doswiadczen z wykorzystywaniem sztucznej inteligencji do dziatan rekrutacyjnych
(wychodzacych poza prostg automatyzacje).

Boty, ktore zbierajg kandydatow, majg zmierzong efektywnosc, dzielg do poszczegdlnych procesow
— to jest super, bo to spore utatwienie. Kazde narzedzie, ktore ztapie nam KOGOKOLWIEK, i jeszcze
ekonomicznie to rozliczymy — to jest spoko.

5. Budowanie zespotow

Rekruterzy majg zdystansowane podejscie do zastosowania robotyki w obszarze zatrudniania. Ograniczony kontakt
w pierwszym momencie rekrutacji czy wyeliminowanie mozliwosci bezposredniej obserwacji kandydata oraz brak
komunikacji na poziomie niewerbalnym to najczesciej wskazywane mankamenty robotyki w obszarze HR.

Prawdopodobnie na to, w jakim czasie i w jakim zakresie sztuczna inteligencja bedzie uwzgledniana w poszukiwaniu

i zatrudnianiu nowych pracownikow, wptyng decyzje i oczekiwania menedzeroéw sSredniego szczebla, w ktorych
interesie i obowigzkach lezy budowanie zespotow i obsadzenie wakatow.
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SPOSOBY
NA RADZENIE

SOBIE
ZE ZMIANA




Wedtug ekspertow wiekszosc¢ pracownikow ma swiadomose, ze technologia moze ich w pewnym sensie zastgpi¢. Nie
wiedzg jednak, w jakim kierunku powinni rozwijac swoje kompetencje, zeby nie wypasc¢ z rynku pracy. Czesc¢ osob nie
radzi sobie z nowymi technologiami, w zwigzku z czym obawia sie problemow ze znalezieniem nowego miejsca pracy.
Szybkie zmiany w otaczajacej nas rzeczywistosci i nowe wymagania stawiane przez biznes stanowig wyzwanie zardowno
dla pracownikow, jak i pracodawcow. Kazda ze stron musi obra¢ wtasciwy kierunek i obie nie do konca wiedzg, jak to
zrobic.

PERSPEKTYWA
PRACODAWCY




Badani twierdza, ze firmy dziatajg w znacznej mierze reaktywnie. Dopiero w sytuacji krytycznej (brak ludzi do pracy,
wolne stanowisko) implementuja rozwigzania propracownicze w nadziei, ze przyciggng tym wartosciowych
pracownikow. W ciggu najblizszych dziesieciu lat biznes zmieni sie bardziej niz w ciggu pigciu ostatnich dekad.
Pracodawcy sg swiadomi czekajgcych ich zmian i rozumiejg koniecznosc dostosowania dziatan do potrzeb pracownika.
Jednoczesnie odsuwajg w czasie podejmowanie realnych krokow, ktore umozliwityby im adaptacje do zmieniajgcej sie
rzeczywistosci.

Pracodawcy nie chcg kogokolwiek do pracy, chca pracownikow, w ktorych beda mogli bezpiecznie zainwestowac
iz ktorymi bedg wspotpracowac przez dtuzszy czas. Jednoczesnie pogodzili sie z tym, ze ludzie zmieniajg prace
i rekrutacja staje sie niekonczacym sie procesem. Dlatego wdrazajg narzedzia automatyzujgce pewne Czynnosci
w procesie rekrutacji (np. dokonywanie pierwszej analizy CV).

Nie wszystkie firmy sg przygotowane na przyjecie pracownikéw grey-collar zza granicy, zwtaszcza jesli chodzi
O bezpieczenstwo czy podstawowy komfort pracy. Instrukcje dostepne wytgcznie w jezyku polskim czy ograniczone
wsparcie na etapie wdrazania to pierwsze problemy w nowej firmie, na jakie napotykajg zagraniczni pracownicy.
Przedsiebiorstwa coraz czesciej decydujg sie na korzystanie z agencji rekrutacyjnych wspierajgcych ich na etapie
formalnosci zwigzanych z zatrudnieniem obcokrajowca. Wcigz istniejg jednak spore braki w procesach, ktore powinny
by¢ realizowane po zatrudnieniu pracownika.

Istniejg przestanki, by twierdzi¢, ze liczba osdb zdrowych bedzie sie zmniejsza¢. Pracodawcy zaczynajg wiec dbaé
O miejsce pracy i starajg sie zapewnia¢ komfortowe warunki, a niektorzy podejmujg dodatkowe aktywnosci wspierajace
pracownikow w utrzymaniu odpowiedniej kondycji fizycznej. Zazwyczaj tego rodzaju dziatania sg uznawane za benefity.

Pracodawcy konkurujg o kandydatéw, co nakreca karuzele atrakcji, ktore oferujg w ogtoszeniach. Majg nadzieje, ze
W ten sposob wygrajg walke o pracownika. Tymczasem czesto realizowane dziatania nie uwzgledniajg realnych potrzeb
kandydatow i pracownikow grey-collar. Wynika to z faktu, ze podejmowane inicjatywy tworzone sg na podstawie
domystow i utrwalonych stereotypow, a nie rzeczywistych danych. Wiecej na temat potrzeb pracownikow grey-collar
mozna znalez¢ w raporcie OLX Praca. Poznaj swojego pracownika. KNOW HOW 2019.
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DWIE GRUPY POKOLENIOWE
STANOWIA DLA PRACODAWCOW
| REKRUTEROW WYZWANIE:

NAJMLODSI | NAJSTARSI

PRACOWNICY

Mtode pokolenie to grupa mocno zroznicowana. Pod wzgledem zaangazowania nie rozni sie znaczaco od innych
pokolen. Charakteryzuje jg wieksza otwartos¢ w komunikowaniu wtasnych potrzeb i oczekiwan. Mtodzi chcg pracowac
inaczej i podwazajg stare schematy. Nowoczesne firmy widzg w tym szanse na zmiane organizacji od wewnatrz. Nie
zawsze jednak radzg sobie ze zmianami na poziomie wartosci czy mentalnosci doswiadczonej kadry zarzgdzajgcej, ktora
stosuje niedziatajgce dzis schematy.
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Pracodawecy i rekruterzy sg Swiadomi tego, ze spoteczenstwo sie starzeje. Pojecie starzenia sie nabrato jednak zupetnie
nowego znaczenia. Miejsca pracy, na ktore do tej pory rekrutowato sie studentow, ludzi mtodych — dzisiaj firmy
obsadzajg matkami powracajgcymi z urlopow macierzynskich lub osobami starszymi. Widzg w tym szanse na
stabilno$¢. Wiek przestat by¢ konkretnym wyznacznikiem, bo niektore 60-latki sg w lepszej kondycji fizycznej
i psychicznej niz mtodsi kandydaci grey-collar.

Wzrosta rola autorytetu. Kandydaci, aplikujgc do firmy, szukajg informacji zarowno o przysztym pracodawcy, jak
i potencjalnym przetozonym. Na stanowiskach wyzszego oraz sredniego szczebla przez kolejne kilka lat beda
menedzerowie z tak zwanej starej gwardii. Moze sie to wigza¢ z problemami ze zrozumieniem potrzeb mtodszego
pokolenia i ze znalezieniem z nim wspolnego jezyka. Zarzadzanie generacjami oraz szkolenie kadry zarzadczej jest
kolejnym wyzwaniem, z jakim muszg sie zmierzy¢ pracownicy HR.

Firmy, chcac szybko dostosowywac sie do realiow, korzystajg ze wsparcia partneréow zewnetrznych lub rozwigzan,
ktore przejmujg odpowiedzialnosc za czesc pracy. W ten sposob przedsiebiorstwa radzg sobie z najbardziej palgcymi
problemami.

Eksperci uczestniczgcy w badaniach opisali zmiany, jakie w ostatnim czasie sg wdrazane w ramach procesu rekrutacji.
Coraz wiecej firm dociera do kandydatow poprzez media spotecznosciowe. Poza tym implementowane sg w firmach
narzedzia, ktore umozliwiajg automatyzacje czesci zadan, zwigzanych z rekrutacjg i zatrudnieniem pracownika.
Przedsiebiorstwa starajg sie rowniez precyzyjnie targetowac swoje oferty. Korzystajg z algorytmow, biorgcych pod

uwage zachowania online kandydatow, wyznawane przez nich wartosci, a nawet tworzg profile behawioralne.

Wszystkie te zmiany majg stuzy¢ tworzeniu warunkow, w ktorych ludzie...

BEDA CHCIELI, )
A NIE MUSIELI, PRACOWA¢G

Zeby byto to mozliwe, firmy bedg musiaty poznawac realne potrzeby swoich potencjalnych pracownikdw oraz tworzy¢
pozytywne, spersonalizowane doswiadczenia w kontakcie z brandem. Dzieki temu bedg miaty wiedze umozliwiajgca
odpowiedzenie na potrzeby pracownikow i szanse na rozwigzanie problemow kadrowych.
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Wedtug ekspertow firmy nie muszg obawiac sie znaczgcego odptywu pracownikow (szczegdlnie z Ukrainy do Niemiec).
Dostepne raporty wykazujg, ze cudzoziemcy chetnie wyemigruja, jesli bedzie taka mozliwosc¢, do Niemiec. Jednak
przedsiebiorstwa podchodzg do tych informacji z dystansem. Rynek niemiecki postawit bariere jezykows i to uznaje sie
za czynnik ograniczajgcy odptyw pracownikow z Polski. Czes¢ badanych, szczegolnie reprezentujgca agencje pracy,
byta przekonana, ze kulturowo, organizacyjnie, jezykowo i geograficznie Polska jest bardziej preferowanym rynkiem dla
pracownikow z Ukrainy. Jednak ci pracownicy, ktorzy zostang, bedg — poza motywacjg finansowg — kierowac sie checia
rozwoju zawodowego. Bedg liczy¢ na to, ze w Polsce majg wieksze szanse na awans i kariere. Juz dzisiaj pracownicy
grey-collar zaczynajg sami zaktadac firmy. Czesto s3 to ludzie dobrze wyksztatceni, ktdrzy na pierwszym etapie swojej
obecnosci w Polsce wykonujg prace ponizej swoich mozliwosci i kompetencji, ale z czasem dojrzewajg do tego, zeby
oferowac na rynku swoje najlepsze umiejetnosci.

Kandydaci coraz czesciej, juz na etapie rekrutacji, weryfikuja firmy pod katem lokalizacji, dojazdu, ale i miejsca pracy. Jest
to szczegolnie istotne dla stanowisk typu obstuga klienta czy call center. W ich przypadku otoczenie wptywa w istotny
Sposob na rezultaty pracy.

Gdybym poszta teraz na rozmowe rekrutacyjng, to ABSOLUTNIE sprawdzitabym, jak wyglada biuro,
bo to swiadczy o pracodawcy — czy ludzie majg klime w pokoju czy wiatraki, czy jest okno
otwierane czy jest zamykane i takie informacje sie szybko rozchodzg, wszystko jest wazne.

Rekruterzy i firmy majg swiadomos¢, ze kandydaci (w tym grey-collar) coraz chetniej mowig o swoich oczekiwaniach
wzgledem pracodawcy i coraz czesciej podkreslajg istote kultury organizacyjnej. To dla HR-owcow wyrazny sygnat
mowigcy o tym, co stanowi klucz do pozyskania i utrzymania wartosciowych pracownikow. Aby osiggngc oczekiwany
efekt, rekruterzy beda musieli wstuchiwac sie w oczekiwania ludzi, ale tez odkrywac realne potrzeby kandydatow
(zwtaszcza te, o ktdrych gtosno nie mowig). W warstwie deklaratywnej nie majg oni problemow ze zgtaszaniem swoich
prosb czy zyczen.
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Czynniki, takie jak poczucie docenienia czy sSwiadomos$¢ wptywu na firmowg rzeczywistosc, coraz czesciej decyduja
o satysfakcji z pracy. Czes¢ grup pracowniczych (rowniez wsrod pracownikdw grey-collar) bierze te czynniki pod uwage,
wybierajgc przysztego pracodawce i przetozonego. Firmom, mimo ze zdajg sobie z tego sprawe, trudno wiedze na ten
temat przekuc¢ w realne dziatania. Czesto tego typu zmian nie chcg wprowadza¢ menedzerowie sredniego szczebla,
z wieloletnim stazem, ktorzy opierajg swojg prace na starych, utartych schematach, niedostosowanych do nowej

rzeczywistosci. Nie rozumiejg, co oznacza budowanie angazujgcego srodowiska pracy, inaczej definiujg budowanie
autorytetu i zarzagdzanie zespotem.

Przejmowanie rutynowych zadan przez algorytmy sprawia, ze firmy beda szukaty pracownikow z miekkimi
umiejetnosciami, takimi jak:

tatwosé dolnosci eietnosci

o g zdolnosci umiejetnosci !
rozwigzywania Je '
. poznawcze spoteczne :
problemow :

W efekcie beda zatrudniaty osoby z innym zestawem umiejetnosci niz dotad. W wielu profesjach w obszarze grey-collar
(kontakt z ludzmi, ustugi) miekkie kompetencje wypierajg warunek doswiadczenia zawodowego. Nadal wielu

kandydatow nie zdaje sobie z tego sprawy, jednak lojalnos¢ i kompetencje miekkie stajg sie kluczowe, jesli chodzi
o dobdr pracownikow.

Te kompetencje sq wazniejsze niz to, co cztowiek fizycznie umie, bo jesli nie umie excela na jakims
okreslonym poziomie, to nie szkodzi, bo my go tego nauczymy, ale juz kreatywnosci — to ciezko
nauczy¢ w pracy, nie ma na to czasu, albo ktos ma takie kompetencje albo nie.
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Na co eksperci zwracaja uwage
podczas rekrutacji?

Ogtoszenie zostato opublikowane, ale kandydaci nie aplikujg. Pojawia sie zaledwie kilka CV. Z tego tylko trzech
aplikujgcych spetnia okreslone w ogtoszeniu wymagania. Co gorsze, dwoch umowionych na rozmowe kandydatow nie
pojawia sie na spotkaniu rekrutacyjnym. Zaledwie jedna z 0sob przychodzi w wyznaczonym terminie. Niestety nie robi
dobrego wrazenia na swoim potencjalnym przetozonym. Menedzer przeprowadzajgcy rozmowe rekrutacyjng ma
pretensje do rekrutera, poniewaz kandydat nie posiada odpowiednich kompetencji. Niestety nie dato sie tego
przewidzie¢, gdyz CV aplikujgcego sugerowato, ze bedzie on spetniat postawione przez menedzera wysokie
wymagania. Tego rodzaju sytuacje sg codziennymi wyzwaniami, z jakimi mierzg sie rekruterzy. Ponizej mozna znalez¢
kilka propozycji usprawnien, ktore pozwolg unikac tego rodzaju problemow.

1. Stosowanie skutecznych
narzedzi rekrutacyjnych

Za najbardziej efektywne narzedzia do rekrutacji pracownikow grey-collar badani uznali:

» agencje pracy, agencje zatrudnienia;

« aplikacje z ofertami pracy w poblizu;

« profesjonalne serwisy rekrutacyjne;

» programy polecen;

» rekrutacje wewnetrzne;

* serwisy regionalne;

» sieci spoteczne i kontakty nieformalne.

Kolejnosc alfabetyczna.

Najpopularniejszym sposobem poszukiwania pracownikéw jest informowanie
o rekrutacji osob z otoczenia firmy (56%). Korzystanie z serwiséow

ogtoszeniowych deklaruje 48% firm, z czego 82% stanowia duze firmy.
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Za co uzytkownicy cenig OLX Praca?

9,0
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ogtoszen

prestiz marki

2.Eksperymentowanie z niestandardowymi
metodami dziatania

Ze wzgledu na sytuacje na rynku pracy (niedobor kandydatow), wsrdd badanych istnieje duza potrzeba testowania
nowych rozwigzan w zakresie rekrutacji. Jednoczesnie wielu rekruterow wykazuje niski poziom gotowosci do
podejmowania tego rodzaju wysitkow. Wynika to z faktu, ze odczuwajg niecheé do ryzyka. Dotychczasowe
niepowodzenia zwigzane z testowaniem nowych narzedzi mogg dziata¢ zniechecajgco. Poza tym rekruter jest
rozliczany z efektow swojej pracy, czyli z liczby zrekrutowanych pracownikow. Przez to nie moze pozwoli¢ sobie na
eksperymentowanie. Nowe rozwigzania nie gwarantujg sukcesu, a wymagajg duzych naktadow czasu, ktéry mozna
przeznaczy¢ na korzystanie ze znanych narzedzi rekrutacyjnych o przewidywalnym efekcie. Co wiecej, rekruterzy nie
zawsze otrzymujg wsparcie ze strony swoich przetozonych, jesli chodzi o wprowadzanie innowacyjnych, ale
potencjalnie kosztownych rozwigzan.

Powyzsze czynniki przyczyniajg sie do tego, ze niewiele badanych byto w stanie okreslic innowacje, ktore sg stosowane
u nich w pracy w zakresie rekrutacji. Wsréd niestandardowych rozwigzan pojawity sie miedzynarodowy system polecen
oraz rozliczanie ustugi na podstawie pobranych/otwartych CV. Coraz popularniejsze staje sie stosowanie medidow
spotecznosciowych w procesie rekrutacyjnym. Firmy, ktore chcg szybko reagowac na zmiany i przodowac w swoim
sektorze, coraz chetniej decydujg sie na poszukiwanie partnerow wspierajgcych wdrozenie procesow, utatwiajgcych
adaptacje do zmian.
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3.Poznanie kandydatow

Wedtug rekruterow wsrod pracownikow grey-collar dominujg dwie grupy:

Ci, ktorzy szukajg pracy w dosc¢
okreslonych przewidywalnych
ramach. Tym pracownikom zalezy
nha pewnym podstawowym
poziomie stabilizacji finansowej
i poczuciu bezpieczenstwa.

Ze wzgledu na te potrzeby jest to
grupa z mniejszg sktonnoscig do
ryzyka czy wykazywania
inicjatywy w sferze zawodowe;.

Ci, ktérzy traktujg tego rodzaju
stanowiska jako szanse na
rozpoczecie kariery. Dotyczy to
gtéownie mtodych, poczatkujacych
pracownikéw bez doswiadczenia
lub o niewielkim doswiadczeniu,
zwtaszcza tych zorientowanych
na rozwéj zawodowy.

Jesli kandydat nie ma zawartych w CV informacji, ktore potrzebne sg do oceny jego kandydatury, warto przed rozmowa
rekrutacyjng przeprowadzic tzw. screening telefoniczny. Podczas rozmowy mozna uzyskac informacje na temat tego,
czy kandydat spetnia wymagania must have. W ten sposob zminimalizujemy ryzyko nieudanej rozmowy rekrutacyjnej
oraz zbednego angazowania czasu kandydata i osoby przeprowadzajgcej wywiad.



Skojarzenia uczestnikéw badan,
dotyczace rekrutacji:

JJ

To taka ciggta wycieczka pod gore, szukanie nowych rozwigzan, nowych

narzedzi, szukanie nowych drog do innowacji, wcigz pod gorke.

Dobrze zakonczony proces rekrutacji jest jak dobre wino, jest nagrodg
i daje duzo przyjemnosci i radosci.

Rekrutacja kojarzy mi sie z grg w pokera, ta niepewnosc, czy kandydaci
przyjda.

Rekrutacja jest jak randka i musi by¢ chemia z jednej i drugiej strony, jesli
jej nie ma, to tez nie ma sensu isc dalej razem. Jesli rekrutujemy przez
wartosci, to wazne jest, zeby patrze¢ w tym samym kierunku i na
rekrutacji mozemy sie dowiedziec, czy patrzymy w tym samym kierunku.

Jesli szukamy pracownika na dtuzej, a nie tylko na kilka miesiecy czy na

okres probny.

Rekrutacja jest jak pierwsza randka, podczas ktorej mozemy sie o sobie
nawzajem jak najwiecej dowiedziec i wazne jest pierwsze wrazenie.
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4.Budowanie relacji podczas
procesu rekrutacyjnego

Kandydaci nie chcg byc¢ traktowani podczas procesu rekrutacyjnego bezosobowo. Rekruterzy bardzo dobrze zdajg sobie
z tego sprawe. Dlatego starajg sie podejmowac dziatania, ktore majg pokazac kandydatowi ich zaangazowanie w proces.
Chodzi o drobne gesty, ktore utatwiajg zbudowanie relacji.

Moga to byc takie zabiegi, jak:

* wysytanie spersonalizowanych wiadomaosci,
» dotgczenie do wiadomosci materiatow na temat firmy,
« wysytanie e-maili potwierdzajgcych nadestanie aplikacji,

* przesytanie informacji zwrotnej, niezaleznie od tego, czy odpowiedz jest pozytywna czy negatywna.

Coraz czesciej stosowang praktyka jest wysytanie wiadomosci ze szczegotami dotyczgcymi spotkania rekrutacyjnego.
Zabieg ten ma rozwigzac jeden z najbardziej frustrujgcych dla rekruterow problemow — nagminne niepojawianie sie
kandydatow na rozmowie rekrutacyjnej. Co wiecej, w ten sposob zwiekszamy szanse, ze kandydat bedzie posiadat
wszelkie informacje niezbedne do swiadomego uczestniczenia w procesie. Badani jako jedng z kwestii utrudniajgcych
prowadzenie rekrutacji wykazali ignorancje kandydatow, ktorzy czasem przychodzgc na rozmowe, nie wiedzg, na jakie
stanowisko zaaplikowali.

Czasem kandydaci nie wiedzg, na jakie stanowisko i spotkanie przyszli, to HR przedstawia oferte
i proponuje: moze tu sie sprawdzisz, a moze tu.
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5.Zmiana podejscia do rozmowy rekrutacyjnej

Brak transparentnosci i uczciwosci stanowi putapke rekrutacyjng. Zdarza sie, ze firmy, by zainteresowac ofertg
kandydatow udzielajg niepetnych informacji badz czes¢ danych celowo omijajg. Zatrudnienie osoby posiadajgcej
nieprawdziwe wyobrazenie na temat swojego stanowiska wigze sie ze szkoda na rzecz pracodawcy, wiec warto
pamietac o tym, ze rolg rekrutera jest zadbanie o to, zeby kandydat otrzymat wszystkie informacje niezbedne do
podjecia najlepszej dla siebie decyzji. Dodatkowo rekruter podczas rozmowy rekrutacyjnej musi oddzieli¢ fakty
i rzeczywiste kompetencje od zabiegdw autoprezentacyjnych stosowanych przez kandydata.

W ostatnich latach w wielu firmach rozmowy rekrutacyjne zmienity swoj charakter i cel. Ze wzgledu na brak
wykwalifikowanych kandydatow na rynku rekruterzy coraz czesciej w trakcie spotkania koncentrujg sie na badaniu
postaw potencjalnych pracownikow, a nie na weryfikowaniu ich umiejetnosci. Rekruterzy powinni petni¢ w firmach
funkcje ekspertow w zakresie rekrutacji i rynku pracy, a swojg wiedzg powinni dzieli¢ sie z menedzerami, ktorzy
uczestniczg w procesach rekrutacyjnych. Dzieki temu rozmowy z kandydatami bedg prowadzone w sposob
profesjonalny, a przetozeni beda czuli sie wspotodpowiedzialni za wyniki rekrutaci.

Od kilku lat czas sie wyrdwnat, nie przeginamy na rzecz pracy, coraz bardziej istotne staje sie
zaangazowanie i efektywnosc¢ w czasie pracy. Liczy sie wychodzenie z inicjatyws.

6.Wdrozenie nowego pracownika

Wedtug rekruterow w obecnej sytuacji rynkowej utrzymanie pracownika grey-collar przez rok lub dwa lata jest
sukcesem. Dlatego warto juz od samego poczatku wspotpracy podejmowac dziatania, ktore umozliwig szybkie
wdrozenie pracownika w jego obowigzki zawodowe i zapoznanie go z kulturg firmy. Czasem drobne, wydawatoby sie
niewiele znaczace wsparcie, decyduje o tym, jak dany pracownik ocenia swojg firme. Dobra atmosfera w pierwszych
dniach pracy moze zadecydowac o opinii na temat swojego pracodawcy i wptyng¢ na to, jak pracownik bedzie mowit
o firmie poza jej murami.

Nowe wymagania pracownikow wzgledem miejsca pracy generujg wyzwania dla dziatow HR. Kadra menedzerska
bedzie musiata przemodelowac stanowiska, a doktadniej zakresy zadan i strukture organizacyjng w taki sposob, zeby
zagospodarowac potencjat, energie i umiejetnosci ludzi, ktorzy wykazujg sie zaangazowaniem i lojalnoscig. Co wiece),
warto w dziataniach motywacyjnych uwzglednic rowniez tych, ktorzy nie chcg awansowac w strukturze firmy
i przyjmowac odpowiedzialnosci czy zadan zarzadczych.
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Mowigc o tej grupie pracowniczej, nalezy uwzglednic jej niejednorodnosc, gdyz zawiera w sobie szeroki zakres
stanowisk, a co za tym idzie — réznorodne grupy pracownicze. Pomimo tego na podstawie badan, mozna wyroznic kilka
cech charakterystycznych dla pracownikow grey-collar.

» Badani rekruterzy byli zgodni co do tego, ze stanowiska typu grey-collar to Swietna okazja, zeby rozpoczac kariere.
Uzasadnieniem takiego pogladu jest kilka okolicznosci:

- Firmy o wiekszych strukturach i czytelnych Sciezkach awansu wykazujg ogromny popyt na tego rodzaju
pracownikow, a co wiecej — obnizajg wymagania zwigzane z wiekiem i doswiadczeniem do minimum.

- Tego typu stanowiska wigzg sie ze stabilizacjg finansowg, bezpieczenstwem i regularnoscig wyptat, choc
umowa o prace nie jest zelazng reguta.

- Czasy, kiedy duza konkurencja miedzy pracownikami wymagata naruszenia rownowagi w zyciu prywatnym
i zawodowym na rzecz pracy, juz minety. Dzis niejednokrotnie wystarczy byc¢ efektywnym
i zaangazowanym w ramach czasu pracy.

» Wielu pracownikow grey-collar zatrzymuje sie na pewnym poziomie w strukturze firmy i swiadomie nie chce isc¢
dalej. Rekruterzy wigzg to z faktem, ze znaczna czesc¢ z nich koncentruje sie na perspektywie tu i teraz, a prioryte-
tem dla nich jest zycie rodzinne. Kolejng kwestig moze by¢ odczuwanie obaw zwigzanych z podejmowaniem
ryzyka.

Mamy tez inny problem — ze znalezieniem menedzerow sredniego i wyzszego szczebla potem,
bo ludzie nie chcg brac na siebie odpowiedzialnosci, chcg zostac na swoim poziomie, po dtuzszym
czasie ewentualnie awansowac na kierownika zespotu, moze specjalisty, wyjsc¢ o 16 i nie przejmowac
sie tym, co sie dzieje w firmie. To jest przeinaczona rola work-life balance.

» Badania wykazuja, ze rekruterom zdarza sie przeszacowywac znaczenie czynnika lokalizacji firmy (rozumianego
jako odlegtosc od miejsca zamieszkania). Jest to dla wielu kandydatow bardzo wazny element oferty, jednak
zazwyczaj nie jest on kluczowy.
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NA ILE ISTOTNA JEST DLA PRACOWNIKOW

LOKALIZACJA W SKALIOD1DO5?

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

Pracownicy Handlowcy Pracownicy Kierowcy
administracyjni call center

Zaprezentowane wyniki pochodzg z badania
OLX Praca. Poznaj swojego pracownika. KNOW HOW 2018.

Kasjer
/sprzedawca

» Rekruterzy zwrocili uwage, ze mtodsi pracownicy grey-collar (pokolenie Z) wyraznie rozgraniczaja sfere
obowigzkow zawodowych od zycia osobistego. W pracy czesto funkcjonujg w ,trybie zombie", a poza praca
zaczynajg wtasciwe zycie. Czesc rekruterow uznaje podejscie mtodych do rekrutacji za frustrujgce. Szczegolnie
z tego powodu, ze z ich perspektywy potrzeby wielu dwudziestolatkow charakteryzujg sprzecznosci. Z jednej
strony czesto nie wnoszg wartosciowego (lub zadnego) doswiadczenia zawodowego, a z drugiej majg wysokie

oczekiwania ptacowe, odnosnie do miejsca czy warunkow pracy.

43


https://olx-knowhow.pl/

» Eksperci prowadzacy rekrutacje na stanowiska grey-collar jako jedno z wyzwan w trakcie procesu wykazuja
weryfikacje informacji zawartych w CV lub zaprezentowanych podczas rozmowy. Zdarzajg sie kandydaci, ktorzy
prezentujg informacje niezgodne z rzeczywistoscig, jednak nie w wyniku ztej woli. Niekiedy aplikujgcy
(szczegolnie osoby mtodsze) majg wyobrazenia na swdj temat, ktore niekoniecznie sg zgodne z realiami.
Co ciekawe, mimo ze nie zawsze kandydaci zachowujg szczerosc w trakcie procesu, liczg, ze pracodawca bedzie
traktowat ich uczciwie i udzielat informacji w sposob transparentny.

Czesto kandydaci nie sg dobrze dopasowani do stanowisk, jednak w dzisiejszej sytuacji zanizamy
nasze wymagania. Nie mamy wyboru, choc¢ wiemy, ze to putapka — jakis czas funkcjonujg, wykonujgc
prace o watpliwej jakosci, a my i tak poszukujemy kogos nowego.

» Oczekiwania wobec przetozonego wydajg sie szczegolnie waznym aspektem, jesli chodzi o wymagania
pracownikow wzgledem firmy. Badani wykazali, ze podczas procesu rekrutacyjnego kandydaci weryfikujg nie tylko
opinie na temat firmy, lecz takze informacje na temat potencjalnego menedzera.

Coraz wiecej rekruterow odczuwa brak symetrii pomiedzy oczekiwaniami kandydatow a potencjalng wartoscig, jaka s
w stanie dostarczyc firmie oraz pomiedzy wymaganiami wzgledem oferty a zaangazowaniem w proces rekrutacyjny.
/ tego wzgledu pracownicy HR czesto muszg petnic¢ funkcje promotora marki, ktory zacheca do podjecia wspotpracy.
Dlatego w realizacji codziennych obowigzkdw wykorzystujg zarowno wiedze z obszaru HR, jak i metody marketingowe.
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Czynniki wazne dla pracownikéow
podczas poszukiwania pracy
- perspektywy HR i pracownikow

Lokalizacja

Wptyw na zdrowie
/kondycje fizyczna .

Pieniadze

Pomaranczowy kolor: eksperci HR
Fioletowy kolor: pracownicy grey-collars

Czas dlarodziny
Mozliwosé wyrazania

.. siebie

" Kariera/rozwéj
. zawodowy

" Czas dla siebie

Atmosfera w pracy
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W idealnym Swiecie rekrutacja grey-collar bytaby jak:

~
[} [}
AGILE Koliber Najedzenie si¢ do syta
zwinna, mielibysmy rezultaty miekka, lekka, zwinna — szybko przebiega, bo mam niedosyt odpowiednie]
po kazdym etapie bo przychodzg sami fajni kandydaci, liczby dopasowanych kandydatow
a menedzerowie sprawnie sie komunikujg do poszukiwanego profilu
Przeptyw, ptyniecie W turkusowej organizacji
bo jest duza zmiennos¢ zachowan i potrzeb wzajemne zrozumienie i szacunek
klientow: sezonowos¢, kiepska dostepnosc w komunikacji pracodawca — kandydat

Okreslenie rynek pracownika wzbudza wsréd rekruteréw negatywne emocje.
Sugeruje, ze pracodawcy s na przegranej pozycji. Z kolei jesli chodzi
o pracowhikéw, réwniez nie oceniajg sytuacji na rynku w ten sposéb. Nie czuja,

ze posiadajg sprawczosé, jesli chodzi o podejmowanie dziatan w kwestiach
dotyczacych rynku pracy.




Badania zaprezentowanie w raporcie Poznaj swojego pracownika. KNOW HOW
2019 wykazujg, ze pracownicy poszukujg wsréd pracodawcow swoich

kompanéw, a nawet mentoréow. W pracy zalezy im w szczegdélnosci na trzech
aspektach:

1. Wiecej normalnosci
Pracownicy, niezaleznie od zawodu, chcg pracowac¢ w ludzkich warunkach
oraz mitym otoczeniu. Szukajg na rynku firm, w ktorych moga koncentrowac sie

na swoich obowigzkach zawodowych, majg jasno okreslony zakres dziatan
i odpowiednie narzedzia do pracy. Jesli dostrzega sie ich wktad w wyniki
zespotu, mogg dzieli¢ sie swojg opinig na temat otaczajacej ich rzeczywistosci
firmowej i sg traktowani z szacunkiem — oznacza to, ze sg we wiasciwe]
organizacji.

2. Wiecej symetrii

Kwestia symetrii dotyczy relacji podwtadny — przetozony. Pracownik nie chce
byc traktowany przez swojego szefa jako dodatek do narzedzi pracy. Wie, ze
jego doswiadczenie i zaangazowanie sg cenne dla firmy i dlatego uwaza, ze
powinien by¢ uczciwie i godnie traktowany. Symetria to dla pracownikow takze
poczucie sensu, jesli chodzi o wykonywane dziatania i mozliwos¢ rozwoju przy
codziennej realizacji obowigzkow zawodowych i celow firmy.

3. Wiecej prawdy
Moda na transparentnosc nie pojawita sie bez przyczyny. Wielu badanych

.." . . zwrocito uwage, ze ogtoszenia o prace sg niekompletne. Czasem brakuje
. nawet podstawowych informacji, takich jak: zakres obowigzkow i wymagany
wymiar pracy, oraz kwestii dotyczacych mozliwosci rozwoju. Wcigz niewiele

i pracodawcow upublicznia widetki ptacowe. Co wiecej, zdarza sie, ze podczas
el rozmow rekrutacyjnych rzeczywistosc jest prezentowana w sposob niezgodny
z realiami.
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Perspektywa pracodawcow jest nieco inna. Mierzg sie oni z nastepujgcymi wyzwaniami:

» Rotacja pracownikow.

« Wzrost kosztow zwigzanych z procesami rekrutacyjnymi.
» Zmiana relacji pracownik — pracodawca.

» Spadek liczby fachowcow.

» Wzrost kosztow zwigzanych z utrzymaniem pracownika.

» Przymus szybkich i samodzielnych dziatan nastawionych na skuteczne rozwigzywanie problemow
w szczegolnosci w obszarze HR.

. 84% pracodawcow uwaza, ze dzis trudniej znalez¢
E O pracownika niz kilka lat temu.

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

: 93° pracodawcdéw uwaza, ze dzis trudniej utrzymac
3 % dobrego pracownika niz kilka lat temu.

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

; o ze wzgledu na problemy z rekrutacjg planuje
49% zatrudnia¢ mniej pracownikow.

.............
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Badani wykazali, ze wsrod kandydatow aplikujgcych na stanowiska grey-collar mozna wyroznic dwie grupy. W jednej
znajdujg sie pracownicy, ktorzy majg potrzebe pracy w przewidywalnych ramach. Chcg sobie zapewni¢ podstawowy
poziom stabilizacji finansowej i otrzymywac jasne informacje na temat oczekiwan ze strony pracodawcy. Daje im to
poczucie bezpieczenstwa. W drugiej grupie kandydatow grey-collar znajdujg sie osoby, ktore traktujg prace na tego
rodzaju stanowiskach jako Swietng okazje do rozpoczecia kariery. Dotyczy to gtownie poczatkujgcych pracownikow,
bez doswiadczenia lub z niewielkg praktykg zawodowg. Jednoczesnie, jesli chodzi o mtodych pracownikow, badani
podkreslali ich odmienne podejscie do obowigzkow zawodowych w porownaniu z podejsciem poprzednich pokolen.
Mtodzi stawiajg jasne rozgraniczenie pomiedzy pracg a zyciem prywatnym. Dla wielu przetozonych jest to frustrujgce,
gdyz sg przyzwyczajeni, ze starsi pracownicy sg gotowi do wiekszego zaangazowania i poswiecenia na rzecz pracy.

Kolejng kwestig, na ktorg badani zwrocili uwage, jest potrzeba transparentnosci w trakcie procesu. Pracodawca musi
udziela¢ kandydatom precyzyjnych informacji na temat stanowiska i firmy. W ten sposob zapobiegnie fatszywym
wyobrazeniom i zmniejszy ryzyko nieudanej rekrutacji. Sporym wyzwaniem w trakcie procesu rekrutacyjnego jest
selekcja. Czesc¢ kandydatow nie mowi podczas procesu catej prawdy, a czasem nawet ktamie. Ryzyko btednej rekrutacji
wigze sie z duzym stresem dla rekruterow, gdyz jest zwigzane z dodatkowymi kosztami dla firmy.

Zmiany, jakie majg miejsce na rynku pracy, przektadajg sie na przebieg procesow rekrutacyjnych. Badani zwrocili uwage,
ze coraz czesciej docierajg do kandydatow przez media spotecznosciowe, starajg sie automatyzowac proces
i precyzyjnie targetowac oferty do kandydatow spetniajgcych wymagania na dane stanowisko. Co wiecej, coraz czesciej
w trakcie procesu zwraca sie uwage na postawy kandydatow, a nie na ich umiejetnosci. W obliczu braku odpowiednio
duzego zasobu potencjalnych kandydatow, takie parametry, jak doswiadczenie zawodowe mierzone wytgcznie stazem
pracy czy kompetencje twarde schodzg na dalszy plan. Najpopularniejszym sposobem poszukiwania pracownikow jest
informowanie o rekrutacji osob z otoczenia firmy (56%).

Badani uznali kilka kwestii za szczegolnie istotne, jesli chodzi o narzedzia rekrutacyjne. Rekruterzy zwracajg uwage na to,
czy dane rozwigzanie posiada funkcjonalnosci, ktore pozwolg zwiekszac efektywnosc¢ rekrutacji i monitorowac proces.
Najczesciej stosowanymi narzedziami do rekrutacji s3: agencje pracy, agencje zatrudnienia, aplikacje z ofertami pracy
w poblizu, profesjonalne serwisy rekrutacyjne, np. OLX Praca, programy polecen, rekrutacje wewnetrzne, serwisy
regionalne, sieci spoteczne i kontakty nieformalne.
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Wedtug badanych w firmach coraz czesciej mowi sie o potrzebie przemodelowania stanowisk,
zakresow zadan i struktury organizacyjnej, w taki sposob, aby zagospodarowac potencjat,
energie i umiejetnosci ludzi, ktorzy wykazujg sie zaangazowaniem i lojalnoscig wzgledem firmy,
a niekoniecznie chcg awansowac w pionowej strukturze firmy. Kolejnym istotnym zagadnieniem
jest zapewnienie pracownikom mozliwosci przekwalifikowania sie w ramach organizacji.
Powyzsze elementy sg istotne dla firm, ktore nie chcg borykac sie z problemami kadrowymi
i budujg silng marke pracodawcy.




Praca



PARTNER
PROJEKTU

Doswiadczenia HR. Wnioski z badan
very OLX zostaty przygotowane we

humgn wspotpracy z zespotem VHS.
services

VERY HUMAN SERVICES

W VHS wierzymy, ze przysztosc nalezy do organizacji, ktore chcg humanizowac rozwigzania w obszarach firma-klient,
ustuga—klient, firma—pracownik, pracownik—pracownik i dzieki temu wchodzi¢ na wyzszy poziom prowadzenia biznesu.
Dlatego obserwujemy nowe zjawiska, interpretujemy kierunki, w ktdrych one zmierzaja, by we wspotpracy z klientami
przektadac je na rozwigzania bardziej przyjazne ludziom i wdraza¢ innowacje w organizacjach.

JesteSmy turkusowym zespotem otwartych, pracowitych ludzi o wielu kompetencjach: strategow, projektantow,
badaczy, analitykow i praktykow biznesu z korporacyjnym doswiadczeniem. Od 10 lat pracujemy i rozwigzujemy
problemy, opierajac sie na metodzie human-centred (service design, design thinking). Wybralismy je jako naszg metode
projektowania zmian i uwalniania potencjatu do innowacji w ludziach oraz firmach.
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