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Zmieniajgca sie¢ dynhamika
rozwoju gospodarki‘oraz
wdrazanie nowych tedl
wymagajqg coraz wieksz
elastycznosci zarowno

ze strony pracodawcow,
jak i pracownikow.

ARTUR SKIBA

Stowo wstepu

Szanowni Paristwo,

z ogromngq przyjemnosciq przedstawiamy Panstwu najnowszq, 14. edycje
raportu dotyczqcego aktywnosci specjalistéw i menedzeréw na rynku pracy.
Jak co roku doktadamy wszelkich staran, aby dostarczyé rzetelne dane i ana-
lizy, ktére pomogq zrozumieé zmieniajqce sie trendy, wyzwania oraz prefe-

rencje tej kluczowej grupy zawodowej.

Mimo historycznie najnizszej stopy bezrobocia,
ktora jest na poziomie 5%, obecny rynek pracy
zmaga sie z licznymi wyzwaniami, a zmienia-
jaca sie dynamika rozwoju gospodarki oraz
wdrazanie nowych technologii wymagajqg
coraz wiekszej elastycznosci zarowno ze strony

pracodawcdw, jak i pracownikow.

W 2024 roku zauwazamy wyrazny spadek
liczby ofert pracy, szczegdlnie w sektorze IT,
a takze narastajgcy dysonans miedzy rosngcym
wsrod pracodawcow trendem powrotu do biur
a oczekiwaniami pracownikow, ktérzy prefe-
rujg zdalny lub hybrydowy model pracy.

Jednoczesénie w dalszym ciggu jedynie 1/3
badanych poszukuje pracy aktywnie, a ponad
pofowa pozostaje bierna, mimo otwartosci
na zaproszenia headhunteréw. Tegoroczna
analiza uwzglednia m.in. rosngcg niepewnos$c
zawodowq, spadek optymizmu pracownikow
co do poprawy ich sytuacji zawodowej oraz
zmniejszenie liczby ofert pracy w kluczowych
branzach.

Naszym celem jest dostarczenie Panstwu wia-
rygodnych i aktualnych danych, wzbogaconych
o komentarze eksperckie, ktore pozwolg na
lepsze zrozumienie biezgcych zjawisk zacho-
dzqgcych na rynku pracy.

Wierzymy, ze przedstawione wnioski i ana-
lizy bedqg nieocenionym wsparciem dla firm
i organizacji, ktére chcg skutecznie reagowac
na biezgce zmiany, przyciggac¢ najlepszych
kandydatéw oraz budowaé swojqg przewage
konkurencyjng na trudnym rynku pracy.

Zachecamy do szczegdtowego zapoznania sie
z naszymi wnioskami.

Z powazaniem,

Artur Skiba

PREZES ANTAL

~N

Antal: Stowo wstepu
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Kluczowe wnioski
z raportu (1)

o1.
Mniej
zaproszen

do rekrutacji
wiT

02.

Spadek
optymizmu
na rynku
pracy

Zaobserwowano spadek liczby zaproszen do
udziatu w procesie rekrutacyjnym, szczegélnie
w branzy IT, gdzie ich liczba spadta z 32
rocznie w 2022 roku do 8 w 2024 roku.

Mimo to specjalisci IT nadal cieszq sie znacznym
zainteresowaniem pracodawcéw w poréwnaniu
do innych sektorow. Swiadczy to o kluczowe;j
roli technologii w funkcjonowaniu i rozwoju
nowoczesnych przedsigbiorstw.

Analiza wskazuje na dalszy spadek odsetka
optymistycznych opinii dotyczqcych poprawy
pozycji zawodowej w poréwnaniu do lat
poprzednich.

Jedynie 31% badanych w 2023 roku stwierdzito,
ze odczuto znaczgcqg poprawe w swojej sytuacji
zawodowej, co stanowi spadek o 11 punktow
procentowych w poréwnaniu z danymi
z 2022 roku.

Tendencja jest odzwierciedleniem szeregu
czynnikdw wptywajgcych na rynek pracy,
m.in. ostatniego spadku dynamiki rozwoju
gospodarki, zmieniajgcych sie warunkow
zatrudnienia czy ogdlnej niepewnosci sektora
biznesowego.

03.

Otwartosc¢
na zmiane

pracy

04.

Zte
zarzqdzanie

i lepsze wyna-
grodzenie

na czele
powodoéw
odejs¢é

Mobilnosé specjalistéw i menedzeréw na
rynku pracy spadta w stosunku do 2022 roku
i pozostaje na tym samym poziomie co w roku
poprzednim.

Wiekszos$¢ specjalistéw i menedzerow (54%)
nie angazuje sie aktywnie w poszukiwanie
nowego zatrudnienia, chociaz jest otwarta na
nowe mozliwosci zawodowe. 31% aktywnie
szuka nowej pracy, podczas gdy jedynie 15% nie
rozwaza zmiany pracy w ogodle, co pokazuje
umiarkowang mobilnosé.

Najwiekszg aktywnos$¢ w poszukiwaniu nowych
mozliwosci zawodowych wykazujg osoby
specjalizujgce sie w obszarze logistyki (43%),
sprzedazy (42%) oraz marketingu (38%).

Niezmiennie najczestszymi powodami zmiany
pracy sq zte zarzqdzanie (47%), propozycja
wyzszego wynagrodzenia (45%) oraz zta
atmosfera w dotychczasowej organizacji (41%).

Dla wiekszosci specjalistéw i menedzerow
kluczowe elementy przy rozwazaniu nowej
oferty to umowa o prace (63%), dogodna
lokalizacja (55%), a takze praca zdalna (50%)
i elastyczne godziny pracy (45%), ktére zyskaty
na znaczeniu w poréwnaniu do zesztego roku.

©

Kluczowe wnioski z raportu
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Kluczowe wnioski
z raportu (II)

05.

Rosnqgca
popularnos¢
pracy zdalnej

06.
Stagnacja
wynagrodzen

Wiekszosé specjalistow i menedzeréw preferuje
home office, zwtaszcza w sektorze IT, gdzie
63% pracownikéw oczekuje minimum 4 dni
pracy zdalnej tygodniowo.

Czynnik ten coraz bardziej wptywa na
atrakcyjnos¢ ofert pracy, zwtaszcza dla
pracownikéow z dziatow: prawa, finanséw
i marketingu.

Chociaz wzrosta liczba oséb otrzymujgcych
podwyzki w przedziale 6-20%, tylko 8%
specjalistéw otrzymato powyzej 20%.

Brak znaczqgcych zmian w wynagrodzeniach
wskazuje na ostroznos$¢ pracodawcow w zwie-
kszaniu kosztéw pracy.

07.

Specjalisci

i menedze-
rowie otwarci
na nowe
modele pracy

08.
Mezczyzni
bardziej
aktywni na
rynku pracy

Chociaz 75% specjalistéw i menedzeréw nie
jest zainteresowanych redukcjq liczby godzin
pracy, jesli wigzatoby sie to z obnizeniem
wynagrodzenia, to znaczqca czesé rozwaza
alternatywne modele organizacji czasu pracy.

Az 36% badanych jest sktonnych rozwazy¢
czterodniowy tydzieh pracy przy wydtuzonym
dniu pracy, a 14% jest zainteresowanych
skroceniem tygodnia pracy do 35 godzin, nawet
przy proporcjonalnym zmniejszeniu pensji.

Mezczyzni wykazujg wiekszqg aktywnosé
na rynku pracy niz kobiety i jednoczesnie
otrzymujqg s$rednio jedno zaproszenie do
udziatu w procesie rekrutacyjnym wiecej niz
kobiety w ciggu roku.

W badaniu czesciej deklarowali uczestnictwo
w procesach rekrutacyjnych — 28% z nich bierze
udziat w rekrutacjach raz na kilka miesiecy
(w pordéwnaniu do 18% kobiet). Z kolei kobiety
czesciej wskazywaty na udziat w rekrutacjach
raz na kilka lat (54% w poréwnaniu do 41%
mezczyzn). Te dane sugerujq, ze mezczyzni
mogq byc¢ bardziej sktonni do czestszej zmiany
pracy.

-
pury

Kluczowe wnioski z raportu
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1.01.

Liczba ofert pracy dla specjalistow

I menedzerow

W ciggu ostatniego roku zauwazalny
jest spadek liczby zaproszen do
udziatu w procesie rekrutacyjnym
w poréwnaniu do lat poprzednich.
Przecietnie specjalisci i menedze-
rowie otrzymywali srednio 3 zapro-
szenia do udziatu w procesie rekru-
tacyjnym, przy czym mezczyzni
srednio jedno wiecej od kobiet.

Widoczny jest jednak znaczny spadek liczby
zaproszen w branzy IT, w ktérej w 2024 roku
specjalisci otrzymywali érednio tylko 8 zapro-
szen, co stanowi wyrazny spadek w poréw-
naniu do wczesniejszych lat, gdzie liczba
ta byta znacznie wyzsza (32 w 2022 roku
i 14 w 2023 roku).

Potwierdza to zmieniajqgce sie tfrendy na rynku
pracy, gdzie zapotrzebowanie na specjalistow
IT nie jest juz tak duze jak wczedniej. Mimo to
branza IT nadal przoduje pod wzgledem liczby
zaproszen od rekruterow.

Obszary, takie jak administracja, finanse i ksie-
gowosc¢ oraz HR, odnotowaty po 3 zaproszenia,
co $wiadczy o stabilnym, ale umiarkowanym
zainteresowaniu rekrutacjg w tych obszarach.

Z kolei inzynieria, logistyka oraz prawo wyroz-
niajq sie nieco wyzszq liczbg zaproszen - po 4.

Dane z 2024 roku odzwierciedlajg zmniejszenie
ogodlnej liczby zaproszen do udziatu w procesie
rekrutacyjnym, z wyjgtkiemn marketingu, inzy-
nierii, logistyki i sprzedazy, ktére wykazujq
stabilno$¢ na przestrzeni lat 2021-2024.

3 zaproszenia

Przecigtnie tyle zaproszen do udziatu
w procesie rekrutacyjnym otrzymywali
specjalisci i menedzerowie w ciggu
ostatniego roku.

24 zaproszenia mniej

O tyle mniej zaproszeh do udziatu
w rekrutacji otrzymali specjalisci
z branzy IT w stosunku do 2022 roku.

8 zaproszen

Najwiecej zaproszen do udziatu

w procesie rekrutacyjnym w ciggu
ostatniego roku otrzymali mimo duzego
spadku specjalisci i menedzerowie

z branzy IT.

6 zaproszen

Tyle zaproszen do udziatu w procesie
rekrutacyjnym otrzymywali specjalisci
i menedzerowie z obszaru marketingu
w ciggu ostatniego roku.

WYKRES 1.1.

lle w ciggu ostatniego roku otrzymates/as zaproszen do udziatu w procesie

rekrutacyjnym?

Ogodtem

Marketing

Prawo

Logistyka

Inzynieria

Wyzsza kadra
zarzqdzajgca

Sprzedaz

HR

Finanse i ksiegowos¢

Administracja
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W dalszym ciggu mezczyzni
czesciej niz kobiety biorg udziat
w rekrutacjach.

Najczesciej wskazywang odpowiedziq
zarowno wérod kobiet, jak | mezczyzn jest
uczestnictwo w rekrutacjach raz na kilka laf,
przy czym czesciej deklarujq to kobiety (54%)
niz mezczyzni (41%).

Z kolei mezczyzni czesciej niz kobiety biorg
udziat w rekrutacjach raz na kilka miesiecy
(28% w poréwnaniu do 18% u kobiet).

Udziat w procesach rekrutacyjnych raz do roku
oraz raz na kilkanascie lat jest na podobnym
poziomie u obu pfci, przy czym roznice sq
niewielkie.

WYKRES 1.2.

Ogodlnie dane
wskazujq, ze
mezczyzni sq
bardziej aktywni na
rynku pracy, gdyz
czesciej uczestniczq
w procesach
rekrutacyjnych.

Jak czesto bierzesz udziat w procesach rekrutacyjnych?

Ogotem 14% 47% 15%
Kobieta 14% 54% 14%
Mezczyzna 15% 41% 16%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Raz na kilka miesiecy B Raz w roku B Raz na kilka lat B Raz na kilkanascie lat

Pracownlk przychodzi
do ﬁrmy, a odchodzi

/\/NLUE OF
CIALIZED TALENTS

Przywodszo 1) wyzwame numer 1 dziatéw HR, w Polsce i na $wiecie.

7 Zbodou Hier sy kompe’renqe menedzerow wwIwojej organizacji, zbuduj efektywny zespot,

ktory wispolnie osigga zamierzone cele. Skontaktuj sie z nami, by otrzymacé petnq oferte
ustug’/Antal HR Consulting.

ASSESSMENT CENTER/DEVELOPMENT CENTER
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1.02.

Ocena sytuacji zawodowej

W ciqgu ostatnich trzech lat
widoczny jest spadek odsetka oséb
odczuwajgcych poprawe swojej
sytuacji zawodowej na rynku pracy
(-11 p.p. od 2022 roku).

Coraz wiecej ludzi dostrzega pogorszenie
swojej sytuacji (+7 p.p.) i jednoczesnie
nieznacznie wzrasta odsetek osoéb, ktére majg
trudnosci z oceng swojej sytuacji zawodowej

(+2 p.p.).

WYKRES 1.3.

Ogodlny trend wskazuje na rosngce poczucie
niepewnosci i pesymizmu wéréd pracownikow,
z malejgcq liczbg tych, ktorzy doswiadczajg
pozytywnych zmian.

Poprawe sytuacji zawodowej najczesciej
deklarujg pracownicy z obszaréw IT (40%),
inzynierii (39%), HR (38%) oraz marketingu
(38%). Z kolei mniej pozytywnych odpowiedzi
udzielili specjalisci z obszaru sprzedazy (27%)
oraz wyzsza kadra zarzgdzajgca (16%).

Czy w ciqgu ostatniego roku odczutes/as poprawe swojej sytuacji zawodowej

na rynku pracy?

2024 32%

2023 32%

2022 30%

2021 26% 9%
0% 10% 20% 30% 40%

9% 20% 1%
8% 22% 13%
7% 26% 16%
26% 24%
50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdecydowanie nie B Raczej nie B Trudno powiedziec¢ B Raczej tak B Zdecydowanie tak

1.03.

Otrzymane podwyzki

W tym roku zauwazalny jest
nieznaczny wzrost odsetka oséb,
ktore otrzymaty podwyzki w prze-
dziale 6-20% (+4 p.p.). Jedynie
8% ankietowanych cieszyto sie
z podwyzek przekraczajgcych 20%.

Jednoczes$nie nieco mniej specjalistéw i mene-
dzeréw zadeklarowato otrzymanie podwyzki
1-5% (-2 p.p.) lub jej brak (-1p.p.).

WYKRES 1.4.

Nieliczna grupa oséb doswiadczyta obnizek
wynagrodzen. Ogdlnie dane sugerujqg brak
znacznych zmian w trendach wynagrodzen,
co $wiadczy o ostroznosci pracodawcow

w zakresie zwiekszania kosztéw pracy.

Najczesciej podwyzki otrzymaty osoby z dziatu
administracji (87%) i HR (78%), natomiast
najrzadziej specjalisci z obszaru sprzedazy
(61%), prawa (63%) i logistyki (66%).

Czy i jakg otrzymates/as podwyzke w ciggu ostatniego roku?

23%

s, NN 19%
I 25
I 237

27%

6-20%

powyzej 20%

N 34%
I 367
I 407

10%
N 6%
B s

s
. 32%
Nie otrzymatem/am
i w i DN 267
podwyzki w ciggu
ostatniego roku _ 27%
I s
8%
Moje wynagrodzenie [} 5%
zostato obnizone . 4%
4
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
2021 B 2022 B 2023 B 2024

-
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Znaczenie employer!
brandingu ukierunko
wanego nie tylko na
pozyskanie kandydatow,

ale i zatrzymanie talentow
bedzie rosto w najblizszych
latach. |

SEBASTIAN SALA L S

Yi

KOMENTARZ EKSPERCKI

Spowolnienie na rynku pracy
— czy nadchodzi czas na
rynek pracodawcy?

Sebastian Sala
BUSINESS UNIT DIRECTOR, ANTAL SSC/BPO

Lata 2021-2022 przyniosty istotne zmiany na rynku pracy. Po pan-

demicznym zatamaniu nastqpito gwattowne ozywienie, obejmujqgce
wiekszos¢ branz poza motoryzacjq, ktéra zmagata sie z problemami
w taincuchach dostaw. Szczegdlnie duzy wzrost liczby ofert pracy
obserwowano w sektorze IT oraz ustug wspélnych dla biznesu (SSC/
BPO). Jednak od 2023 roku zauwazamy wyrazne wyhamowanie tego

trendu.

Najpierw w sektorze IT, a nastepnie w SSC/
BPO i innych branzach liczba ofert pracy
zaczeta sie zmniejszac. Pojawity sie zwolnie-
nia grupowe, wstrzymano tez wiele inwestycji.

Spadek liczby ofert
pracy ostabit rynek
pracownika, znacznie
ograniczajgc

liczbe propozycji
otrzymywanych przez
kandydatéw.

Obecnie jedynie w obszarze marketingu
widac¢ zwiekszone zainteresowanie pracow-
nikami w poréwnaniu do lat 2021-2023.

Szczegolnie dotkliwy
spadek liczby ofert
pracy dotyczy sektora
IT, gdzie obecnie
wynosi on jedynie 25%
poziomu z 2022 roku.

Niemniej specjalisci IT nadal cieszqg sie naj-
wiekszym zainteresowaniem na rynku, otrzy-
mujqgc $rednio 8 ofert pracy i wyprzedzajqgc
marketing o 2 oferty.

Nalezy zda¢ sobie sprawe, ze lata 2021-
2022 byty pewng anomalig. Wzrosty byty na
tyle dynamiczne, ze koszty pracy w Polsce
zaczety zbliza¢ sie do poziomu tych w Europie
Zachodniej.

N
-

Czesc 1. Specjalisci i menedzerowie na rynku pracy
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Obecnie obserwujemy rynkowq korekte.
Inwestorzy i pracodawcy, analizujgc takie
czynniki, jak wzrost kosztéw pracy, wojne na
Ukrainie, zmiany makroekonomiczne, inflacje
oraz postep technologiczny, stali sie bardziej
ostrozni w podejmowaniu decyzji o nowych
inwestycjach.

Spadek liczby ofert
pracy oraz stagnacja
w wielu sektorach
sprawity, ze
pracodawcy rzadziej
przyznajqg podwyzki
powyzej 20%.

W 2024 roku 71% ankietowanych otrzy-
mato podwyzke, jednak w wiekszosci byty
to mniejsze kwoty niz w poprzednich latach.
Naturalnym skutkiem tych zmian jest nieco
mniejszy odsetek respondentéow, ktorzy

odczuli poprawe swojej sytuacji zawodowej
w 2024 roku.

Interesujgce sq réwniez dane dotyczqgce cze-
stotliwosci udziatu w rekrutacjach. Niemal 40%
przystepuje do procesow rekrutacyjnych raz
w roku lub czesciej.

Wyraznie widag,
Ze pracownhicy sg
mniej lojalni wobec
pracodawcow hiz
2-3 dekady temu.

To oznacza, ze znaczenie employer bran-
dingu ukierunkowanego nie tylko na pozyska-
nie kandydatow, ale i zatrzymanie talentéw
bedzie rosto w najblizszych latach.

Prognozy dotyczqce
PKB na koncéwke
tego roku i na kolejny
zarowno dla Polski,
jak i czesci Europy sq
dos¢ optymistyczne,
co sugeruje, ze
nadchodzqcy rok
moze przynies¢
wzrosty.

Niskie bezrobocie oraz uruchomienie nowych
projektow technologicznych i infrastruktu-
ralnych zwigzanych z Krajowym Planem
Odbudowy powinny pozytywnie wptyngc
na wzrost popytu. Z kolei po stronie podazy
istotng role odgrywa automatyzacja, ktéra
nadal bedzie zmienia¢ rynek pracy, szcze-
golnie w mniej skomplikowanych i powta-
rzalnych zawodach. Juz teraz branza CX
dysponuje technologiami, ktére potrafig ttu-
maczy¢ rozmowe w czasie rzeczywistym na
setki jezykow.

POZNA]
Employer Branding
Booster by Antal

Suma doswiadczen 150 konsultantow rekrutujgcych

we wszystkich sektorach i branzach
B

< R T
THE VALUE OF =%
SPECIALIZED TALENTS

=< antal

..?:.:_-.; - . = - -
Wyobraz sobie, ze EMPLOYER BRANDING Twojejfi wspierajq eksperci, ktérzy na co
dzieri otoczeni sq wyzwaniami rekrutacji we wszystkich obszarach — TO WLASNIE MY!

Antal fo idealne kompozycja biznesu, rekrutacji, badan rynku i markefingu - czyli
wszystkiego, z czym na co dzien mierzy sie kazda firma.

Employer Brand Booster by Antal to agencja EB, zrodzona z firmy rekrutacyjnej. Powstata dla
Klientéw, korzystajgcych z szerokiego wachlarzu ustug Antal, aby je wzmocnié. Rozumiemy
zaréwno potrzeby zatrudniajgcych, jak i zatrudnianych i pomagamy im sie spotkac posrodku.

Dowiedz sie wiecej: antal.pl/employer-branding

EMPLOYER BRANDING BOOSTER BY ANTAL
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2.01.

Nastawienie do zmiany pracy

Specjalisci i menedzerowie wyka-
zujg podobne podejscie do zmiany
pracy co w zesztym roku. Aktywnie
pracy poszukuje 31% badanych.

Ponad potowa specjalistéw i menedzerow
nie szuka pracy aktywnie, jednak pozostaje
otwarta na propozycje zawodowe. Jedynie 15%
procent nie szuka pracy w ogdle i nie bierze
udziatu w rekrutacjach.

Osoby specjalizujgce sie w obszarze logistyki
(43%), sprzedazy (42%) oraz marketingu (38%)

WYKRES 2.1.

wykazujg najwiekszg aktywnosé w poszuki-
waniu nowych mozliwosci zawodowych.

Z kolei w sektorze IT az 28% pracownikdw nie
wykazuje zainteresowania zmiang zatrud-
nienia, ignorujgc wszelkie zaproszenia do
rekrutacji.

Podobnie wysokg nieche¢ do zmian zawo-
dowych mozna zauwazy¢ w administracji
(23%) oraz obszarze prawa (20%), co
$wiadczy o poczuciu stabilnosci i zadowolenia
pracownikow.

Jakie jest Twoje obecne nastawienie do zmiany pracy?

100%

90%

80%

70%

60%

48%

50% 45%

40%
31% 31%
30%

20%

10%

0%
Aktywnie dgze do zmiany pracy

(np. przeglgdam ogtoszenia
rekrutacyjne i odpowiadam

Nie szukam pracy aktywnie,
ale nie ignoruje propozycji
zawodowych, ktére trafiajg do mnie

53% 54%

16% 159

7%

Nie szukam pracy aktywnie,
ignoruje wszelkie zaproszenia
do udziatu w rekrutacji

na nie) np. przez headhunteroéw,
znajomych lub portale
networkingowe

2022 m 2023 m 2024

Warto zauwazyé, ze osoby, ktére niedawno
zmienity prace, czesciej odczuwajq poprawe
swojej sytuacji zawodowej.

Az 47% respondentow, ktérzy zmienili prace
w ciqgu ostatniego roku, dostrzegto poprawe,
podczas gdy jedynie 24% tych, ktdrzy ostatniq
zmiane pracy dokonali ponad trzy lata temu,
ma podobne odczucia.

WYKRES 2.2.

47-,

respondentéw, ktérzy zmienili prace
w ciggu ostatniego roku, odczuto
poprawe swojej sytuacji zawodowej.

Czy w ciqgu ostatniego roku odczutes/as poprawe swojej sytuacji zawodowej

na rynku pracy?
100%

24,

pozytywnych
odpowiedzi

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Kiedy ostatni raz zmienites/as prace?

Ponad 3 lata temu

31

pozytywnych
odpowiedzi

Ponad rok temu,

ale mniej niz 3 lata temu

Zdecydowanie nie Raczej nie

' Trudno powiedzie¢

B Raczej tak

47

pozytywnych

odpowiedzi

W ciqgu ostatniego roku

B Zdecydowanie tak

N
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Czes¢ 2. Otwartosc specjalistéw i menedzeréw na zmiane pracy
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ardziej swiadomi
ojej wartosci na

JOANNA CIESLIK

nku, a zmiana pracy
faje sie strategicznym
arzedziem w realizacji
ich celow zawodowych.

KOMENTARZ EKSPERCKI

Mobilnos¢ zawodowa
kluczem do rozwoju kariery

Joanna Cieslik
TEAM LEADER, ANTAL FINANCE & HR

Obecnie na rynku pracy mozna zaobserwowaé zwiekszong ostroz-
nos¢ kandydatéw w rozwazaniach na temat zmiany zatrudnienia.
Pomimo otwartosci na propozycje ze strony headhunteréw wielu
pracownikéw nie czuje silnej motywacji do aktywnego poszukiwa-
nia nowych ofert. Jest to zrozumiate, biorgc pod uwage dynamiczne
zmiany gospodarcze, kiére rodzg obawy zwigzane z przysztosciq

zawodowgq.

Gtéwne przyczyny rozwazania zmiany pracy
wynikajg najczesciej z trzech kluczowych
czynnikow:

o Po pierwsze, niepewno$é gospodarcza
powoduje, ze wielu pracownikéw stara
si¢ uprzedzi¢ mozliwe zwolnienia lub
likwidacje stanowisk, co stymuluje ich do
szukania bezpieczniejszych mozliwosci
zawodowych.

o Podrugie, dgzenie do wyzszych zarobkow
staje sie motorem napedowym, zwtasz-
cza w sektorach, gdzie popyt na wysoko
wykwalifikowanych specjalistéw przewyz-
sza podaz.

e Trzecim istotnym motywem jest rozwdj
kariery, ktéry sktania pracownikéw do
poszukiwania wyzwan, nowych umiejet-
nosci i angazujgcych projektow.

Zmiana pracy moze by¢ silnym katalizato-
rem dla rozwoju zawodowego i osobistego,
zwiekszenia satysfakcji oraz poprawy warun-
kéw pracy i wynagrodzenia.

Jednakze kazdy taki krok wigze sie z ryzy-
kiem, zwtaszcza w kontekscie koniecznosci
adaptacji do nowego $rodowiska pracy oraz
niepewnosci, jak nowa pozycja wptynie na
dalszqg kariere.

W 2024 roku mobilno$¢ zawodowa stanowi
kluczowy element rynku pracy, zwtaszcza
w kontekscie rosngcego zapotrzebowania na
kandydatow o wysokich kwalifikacjach i spe-
cjalistycznych umiejetnosciach.

Pracownicy sq coraz bardziej $wiadomi swo-
jej wartosci na rynku, a zmiana pracy staje
sie strategicznym narzedziem w realizacji ich
celow zawodowych. W tym kontekscie klu-
czowe jest rozwazne podejscie do procesu
zmiany zatrudnienia, aby maksymalizowac¢
korzysci ptyngce z mobilnosci i unika¢ poten-
cjalnego ryzyka.

N
©

Czes¢ 2. Otwartosc specjalistow i menedzeréw na zmiane pracy
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3.01.
Przyczyny zmiany pracy

Najczestszymi powodami zmiany pracy sq:

o zte zarzqgdzanie (47%),
e propozycja wyzszego wynagrodzenia (45%),
e zla atmosfera w dotychczasowej organizacji (41%),

— to sg powody pozostajgce w czotéwce w ostatnich
edycjach raportu.

Innymi wskazywanymi powodami sq:

o stres w dotychczasowej pracy (31%),
e problemy z komunikacjq z bezposrednim przetozonym (30%),

« a takze wieksze mozliwosci rozwoju kariery u innego pracodawcy.

WYKRES 3.1.

Jakie przyczyny sktonity Cie do zmiany pracy ostatnim razem?

Zte zarzgdzanie
w dotychczasowej organizacji

Propozycja wyzszego
wynagrodzenia

Zta atmosfera
w dotychczasowej organizacji

Stres w dotychczasowej pracy

Problemy z komunikacjq
z bezposrednim przetozonym

Wigksze mozliwosci rozwoju kariery
u nowego pracodawcy

Chec¢ zmiany sciezki kariery

Brak work-life balance
w poprzedniej pracy

Monotonia dotychczasowej pracy

Lepsza lokalizacja siedziby nowego
pracodawcy

Bardziej atrakcyjne benefity
u nowego pracodawcy

Wygasniecie umowy
z dotychczasowym pracodawcq

Wieksze mozliwosci pracy zdalnej/
lub elastycznych godzin pracy
w nowej pracy

Niedopasowanie do poprzedniej roli

Lepsze narzedzia pracy zapewniane
przez nowego pracodawce

Inne

Nigdy nie zmienitem/am pracy

10%

20%

30%

40%

50%

m 2024

60%

70%

80%

90%

100%
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3.02.

Oferta pracy, ktéra skusi pracownika

Niezmiennie kluczowym elementem,
ktéry musi zawiera¢ oferta pracy,
jest:

e wyzsze od dotychczasowego
wynagrodzenie (77%),
o dogodna lokalizacja (63%) oraz

e umowa o prace (63%).

Zainteresowanie
pracownikow
umowg o prace
zawsze roshnie

w czasie trudniejszej
sytuacji rynkowej,
co jest zwigzane
gtownie z wiekszg
stabilnosciq i bezpie-
czenstwem tej formy
zatrudnienia.

Od 2022 roku odnotowujemy wzrost zaintere-
sowania tym rodzajem umowy o 13 p.p.

W porownaniu do zesztego roku wiecej
badanych wskazato mozliwosé pracy zdalnej
(+9 p.p.), elastyczne godziny pracy (+5 p.p.)
oraz ceniong marke pracodawcy (+9 p.p.).

Wsréd innych elementéw specjalisci i menedze-
rowie wymienili ciekawy zakres obowigzkdw,
atrakcyjne benefity oraz mozliwosci rozwoju
zawodowego.

717

Niezmiennie najbardziej koniecznym
elementem, ktére musi zawieraé oferta
pracy jest wyzsze od dotychczasowego
wynagrodzenie.

63-.

respondentéw odpowiedziato, ze wazna
jest dla nich dogodna lokalizacja/dobra
komunikacja.

63-.

respondentéw twierdzi, ze koniecznym
elementem rozwazanej oferty pracy
powinna by¢ umowa o prace.

™3

Zainteresowanie pracownikéw umowqg
o prace wzrosto o 13% w stosunku
do 2022 roku.

199,

O 9% wzrosto zainteresowanie pracownikéw
pracq zdalng w stosunku do poprzedniego
roku.

WYKRES 3.2.

Jakie sq konieczne elementy, ktére musi zawieraé oferta pracy,
abys zdecydowat/a sie jg rozwazyé?

Wyzsze od dotychczasowego
wynagrodzenie

Umowa o prace

Dogodna lokalizacja/dobra
komunikacja

Mozliwoé¢ pracy zdalnej

Elastyczne godziny pracy

Jasno okreslone warunki awansu

Atrakcyjne narzedzia pracy
(np. laptop, telefon, samochod)

Ceniona przeze mnie marka
pracodawcy

Umowa B2B

Atrakcyjna powierzchnia biurowa

I 7e%
I, 78%
I, 777

I 507%
I 57
I, 37

I 527%
I 577
I 55

I 53%
I 41%
I, 507

I 47%
I 407
I 457

I 6%
I 25
I 290

D 37%
I 21
I 25

I 34%
I 6
I 25

N s
B 3
M 5

s 7%
B s
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W przypadku zmiany pracy specjalisci i mene-
dzerowie oczekujq srednio 23% wyzszego
wynagrodzenia, co stanowi spadek o 2 punkty
procentowe w poréwnaniu do ubiegtego roku.

wzrostu wynagrodzenia $rednio o 28%. Z kolei
inzynierowie majg najnizsze oczekiwania,
wynoszqce 19%, a jednoczesnie to oni najbar-
dziej obnizyli swoje wymagania, zmniejszajqc

je o 6 punktow procentowych.

Najwyzsze oczekiwania majg pracownicy

z obszaru prawa, ktérzy spodziewajq sie

WYKRES 3.3.

O jaki procent wiekszego wynagrodzenia oczekujesz w przypadku

zmiany pracy?

Ogotem

Prawo

Sprzedaz

Finanse i ksiegowos¢

Wyzsza kadra
zarzqdzajgca

HR

IT

Administracja

Logistyka

Marketing

Inzynieria

30%
N 257
I 237

30%
I 25,
I 25°.

27%
I 257
I 237

22%
I 257
I 22

39%
I 257
I 22

28%
. 267
I 217

28%
I 267%
I 21

23%
I 247%
I 207

31%
I 24%
I 207

24%

I 22

I 20°
23%

I 257
I 197

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

2022 m 2023 m 2024

90%

100%

Aby wyrazi¢ zainteresowanie ofertq pracy,
specjalisci i menedzerowie oczekujqg srednio
niemal 2 dni pracy zdalnej. Jednoczesnie 37%
nie uwaza za konieczne posiadanie takiej

mozliwosci.

Najwyzsze oczekiwania co do pracy zdalnej
majg pracownicy sektora IT, ktdrzy ocze-
kujg $rednio 3,6 dnia pracy zdalnej. Wysokie
oczekiwania majq tez pracownicy w obszarze
marketingu (2,4), finansow i ksiegowosci (2,2)
oraz HR (2,2).

WYKRES 3.4.

Na pracy zdalnej najmniej zalezy pracownikom
inzynierii, logistyki, sprzedazy oraz wyzszej
kadrze zarzgdzajgcej — ponad 40% nie potrze-
buje w ogdle takiej mozliwosci. W przypadku
inzynierii nie jest to zaskakujgce, poniewaz
wiele zadan wymaga fizycznej obecnosci na
miejscu, np. przy obstudze maszyn, realizacji
projektéw technicznych czy nadzorze nad
infrastrukturg.

lle sSrednio dni w tygodniu pracy zdalnej musiatoby sie znalez¢é w ofercie

pracy, abys jg rozwazyt?

T I
verkering | .+
Finanse i ksiegowo$¢ _ 2,2
= I ::
o I s
Administracja _ 1,7
o N 5
ey I7
— P
Wyzsza kadra
zarzqdzajgca _ 13
Inzynieria _ 1,2

ogerer | N 1,7

0 0,5 1

1,5 2 2,5 3 3,5 4

w
~N

Czes¢ 3. Motywacje do zmiany pracy



w
@

Raport Antal | Listopad 2024

79% specjalistéw i menedzeréw deklaruje, ze
ich mozliwos¢ pracy zdalnej nie zmienita sie
w ciggu ostatniego roku.

WYKRES 3.5.

Jednak u 15% badanych liczba dni pracy zdalnej

zostata zmniejszona, natomiast u 6% zwiek-
szyta sie.

Czy w ciggu ostatniego roku Twéj pracodawca zmienit wymiar mozliwej pracy

zdalnej?

Ey

75% specjalistéw i menedzerdw nie jest zain-
teresowanych redukcjg liczby godzin pracy
z obecnych 40 h tygodniowo, jesli mniejszy
wymiar godzin wiqzatby sie z proporcjonalnie
obnizonym wynagrodzeniem, przy czym 36%
wolatoby pracowaé 4 dni w tygodniu z wydtu-
zeniem dnia pracy.

Prace w wymiarze 35h tygodniowo rozwaza
14% badanych, z czego 10% chciatoby
pracowac 4 dni tygodniowo.

12% badanych wolatoby dostosowac tryb
swojej pracy w inny sposob, dominujqg prefe-
rencje zwigzane z elastycznym czasem pracy
oraz skréoconym tygodniem pracy bez obnizo-
nego wynagrodzenia.

B Zwiekszyt wymiar pracy zdalnej
B Zmniejszyt wymiar pracy zdalnej

B Pozostawit bez zmian

Wiele oséb wyraza
che¢ pracy

w elastycznym

lub zadaniowym
systemie, ktéry
pozwala dostosowaé
godziny pracy do
indywidualnych
potrzeb lub tempa
realizacji zadan.

Czesé¢ respondentéw preferuje skrécony
tydzien pracy, najczesciej w uktadzie 4 dni
po 8 godzin dziennie, ale bez zmniejszenia

wynagrodzenia.

Inni wskazujg na mozliwos¢ pracy przez
3 do 5 dni w skréconym wymiarze godzin,
np. po 7 godzin dziennie.

Niektore odpowiedzi zawierajq bardziej specy-
ficzne preferencje, takie jak praca w trybie
12-godzinnym, zmianowym, indywidualny
grafik dostosowany do osobistych potrzeb czy
praca w wybrane dni tygodnia.

WYKRES 3.6.

Dominujgcym motywem jest dgzenie do wigk-
szej elastycznosci w organizacji pracy, przy
jednoczesnym zachowaniu wynagrodzenia

na dotychczasowym poziomie.

Pracg w wymiarze 35 h tygodniowo najbar-
dziej zainteresowani sq specjalisci i menedze-
rowie branz:

e e-commerce, internet, nowe media (26%),

« SSC/BPO (26%),

e zdrowie, ustugi medyczne (25%) oraz

agencje reklamowe i PR (26%).

Gdybys miat/a mozliwosé dostosowania trybu swojej pracy,

jak by on wyglqdat?

Praca 5 dni w tygodniu przy klasycznym _ 5
wymiarze godzin (40 h tygodniowo) 39%

Praca 4 dni w tygodniu

przy jednoczesnym wydtuzeniu dnia _ 36%

pracy (40 h tygodniowo)

Praca 5 dni w tygodniu po 7 godzin
w skroconym wymiarze godzin ]
(35 h tygodniowo) z proporcjonalnie I 4%
obnizonym wynagrodzeniem

Praca 4 dni w tygodniu po 8/9 godzin

w skroconym wymiarze godzin

(35 h tygodniowo) z proporcjonalnie
obnizonym wynagrodzeniem

0% 10% 20%

30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Kluczowym aspek’rem
jest dostosowanie tego
modelu do specyfiki
polskiego rynku pracy.

KAROLINA KORZENIEWSKA

[ ]

KOMENTARZ EKSPERCKI

Czy polskie firmy sq gotowe
na czterodniowy tydzien

pracy?

Karolina Korzeniewska

STRATEGIC CLIENT ADVISOR, ANTAL BUSINESS CONSULTING

Koncepcja czterodniowego tygodnia pracy zyskuje coraz wiekszqg

popularnosé w réznych panstwach. Pierwszym krajem w Europie,
ktory wprowadzit to rozwiqgzanie, byta Belgia. Jednak model ten
przyjety juz takze firmy na terenie m.in. Austrii, Danii, Hiszpanii,
Szwajcarii czy Niemiec. W Polsce réowniez rosnie zainteresowanie

skréconym tygodniem pracy. Wiecej czasu na siebie, rodzine i pasje
— to marzenie wielu z nas. Ale czy w polskich realiach jest to mozliwe?

Redukcja liczby dni pracy do czterech moze
przynies¢ zarowno korzysci, jak i wyzwania
dla gospodarki. Kluczowym aspektem jest
dostosowanie tego modelu do specyfiki pol-
skiego rynku pracy.

Branze oparte na pracy umystowej, takie jak
IT czy ustugi finansowe, moggq tatwiej przy-
ja¢ ten model, gdyz bazujg na wiekszej ela-
stycznosci i pracy projektowej. Z kolei sektory
wymagajqgce statej obecnosci, jak produkcja
czy logistyka, bedg wymagaty bardziej prze-
myslanych rozwigzan organizacyjnych. Aby
utrzymaé ten sam poziom, firmy musiatyby
zwiekszy¢ zatrudnienie lub zmodernizowac
swoje procesy, a to wigze sie z dodatkowymi
kosztami, ktére mogq przetozy¢ sie na ceny
produktow i ustug.

Wyzwaniem moze sie tez okazaé znalezie-
nie dodatkowych pracownikéw, zwitaszcza
w sektorach, gdzie brakuje wykwalifikowa-
nych specjalistow.

Z drugiej strony wprowadzenie skréconego
tygodnia pracy pozytywnie wptywa na wydaj-
nos¢ pracownikow i zmniejsza u nich poziom
stresu, im gdyz majqg wiecej czasu na regene-
racje i rozwoj osobisty.

Dodatkowy dzien wolny przyczynia sie do
poprawy zdrowia psychicznego i zmniejszenia
wypalenia zawodowego.

Wzrost kreatywnosci i zaangazowania obser-
wowany w innych krajach moze przetozyc sie
rowniez na lepsze wyniki firm w Polsce.

Warto jednak pamietaé, ze takie zmiany
wymagajqg przemyslanego podejécia, uwzgle-
dnigjgcego zaréwno potrzeby pracownikdw,
jak i specyfike dziatalnosci gospodarcze;.

»
-

Czeé¢ 3. Motywacje do zmiany pracy






Y
»

Raport Antal | Listopad 2024

Atrakcyjnosé wiekszych miast dla
relokacji krajowej spadta w poréw-
naniu do wczesniejszych lat, co
wynika z mniejszej mobilnosci
wsrod specjalistow i menedzerow
oraz rosnqgcej popularnosci pracy
zdalnej, ktéra pozwala na pozo-
stanie w obecnym miejscu zamiesz-
kania przy jednoczesnej pracy dla
firm zlokalizowanych w innych
osrodkach.

Tréjmiasto, mimo spadku, pozostaje najbar-
dziej atrakcyjne (34% wskazan), blisko za
nim plasuje sie Warszawa (31%), a nastepnie
Wroctaw i Krakow (odpowiednio 30% i 24%).
Wida¢ réwniez zauwazalne zmniejszenie zain-

teresowania wséréd pozostatych miast.

Osoby na wysokich
stanowiskach,
dyrektorskich i top
menedzerskich, sq
znacznie bardziej
sktonne do relokacji -
az 77% z nich jest na
nig otwartych.

Dla poréwnania 37% specjalistow nie bierze
relokacji pod uwage, niezaleznie od ofero-

wanej lokalizacji.

Dane z 2024 roku
wskazujg na ogoiny
spadek atrakcyjnosci
relokacji do
wiekszosci badanych
miast, sugerujqgc
zmiane trendéw

| preferencji
mieszkancow

w kontekscie migracji
wewnetrznej

w Polsce.

Tréjmiasto

Warszawa

Wroctaw

Krakow

Poznanh

Katowice

todz

Szczecin

Torun

Bydgoszcz

Rzeszow

Opole

Lublin

Biatystok

Czestochowa

Olsztyn

Kielce

Radom

Sosnowiec

Przemysl

0%

38%
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Wiqkszoéé respondenféw' bo az Kolejne 20% badanych rozwazytoby takg
68%, byiaby sklonna podjqé prace prace, ale tylko w Polsce. Jedynie 1% ankie-
catkowicie qulnq u pracodawcy towanych bytoby zainteresowanych pracq
niemajgcego siedziby w ich miescie,
zaréwno w Polsce, jdk iza granicq, Natomiast 12% respondentéw nie bytoby

w przypadku qi‘qucyjnej ofer‘l‘y. w ogole zainteresowanych pracg zdalng
w takim uktadzie.

Py g THE VALUE OF
SPECIALIZED TALENTS

zdalng wytgcznie za granicg.

NASI SPECJALISCI,
TWO) SUKCES!

Poznaqj
Outsourcing
| w Antal
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30% 25%
20%
20% .
12% 14/"12"/0
10%
1% 1% 1% 4%
B Outsourcing w Antal to ponad 500 kontraktoréow

Tak, zaréwno w Polsce Tak, ale tylko Tak, ale tylko Nie \V."} braniaCh IT, sales & Markefing, HR, SSC/BPO

0%

i zagranicq w Polsce zagranicq - . . . .
oraz Engineering, Logistics & Operations.
Nasze wieloletnie doswiadczenie we wspdtpracy z firmami stanowigcych przekréj wielu
2022 023 004 branz pokazuje, ze sukces projektu to efekt wspodtpracy ludzi z pasjqg wspieranych przez

pouktadane procesy, proste procedury i szczegdtowe planowanie. Nasz dziat Contractor
Care tworzy indywidualnie dopasowane mieszanki ztozone z tych sktadnikow dla
kazdego z naszych Klientéw.

www.en.antal.pl/outsourcin
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Narzedzie, ktére zmienia zasady gry.«r
W procesac rutacyjnych N\

'y
THE VALUE OF
y SPECIALIZED TALENTS

Dzieki zaawansowanej sztucznej inteligencji ReX analizuje dane, wychwytuje talenty
i automatycznie dopasowuje kandydatéw do potrzeb Twojej firmy. To jak posiadanie
dodatkowego cztonka zespotu, ktéry nigdy nie $pi.

ReX to nie tylko technologia - za jego skutecznosciq stojg wyselekcjonowani freelancerzy,
prawdziwi eksperci w rekrutacji. Dzieki ich wsparciu kazda decyzja rekrutacyjna to
gwarancja jakosci i doswiadczenia. Intuicyjnosc i szybkos¢ dziatania ReX zapewniajqg
Ci przewage na rynku.

Dotqcz do firm, ktére juz korzystajg z ReX - poznaj szczegodty na: https:/rex.hr/
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Metodologia i profil

badanych

Badanie zostato przeprowadzone metodg CAWI na probie 1397 specjalistéw i menedzeréw

w terminie 9-30 lipca 2024 roku.

WYKRES M.1.
Pteé

B Kobieta B Megzczyzna
Nie chce dzieli¢ sie tq informacjq

WYKRES M.3.
Dyscyplina zawodowa

Sprzedaz [ 147
HR I 127
Inzynieria || | I 102
Finanse i ksiegowos¢ | 9%
Administracja || | | | I 8%
T I s
Logistyka _ 6%
Wyzsza kadra zarzadzajaco | I 6%
Marketing | I 5%

Ppraowo Il 2%

) O

WYKRES M.2.
Poziom stanowiska

B Specjolista B Menedzer $redniego szczebla

Dyrektor / Top menedzer

inna N 207

0% 5%

20% 25% 30% 35%  40%  45% 50%

WYKRES M.4.
Branza

Produkcja przemystowa

IT i telekomunikacja

Bankowos¢, ubezpieczenia, instytucje finansowe

Farmacja, sprzet medyczny

Nieruchomosci i branza budowlana

Transport, spedycja i logistyka

Centra ustug wspdlnych i outsourcingu (SSC/BPO)

Doradztwo

Edukacja

FMCG

Administracja publiczna

E-commerce, internet, nowe media

Energetyka, paliwa, wydobycie

Agencje reklamowe, PR

Kancelarie prawne

Organizacje pozarzgdowe

Zdrowie, ustugi medyczne

Inna

I -

I -
B
B -
Handel detaliczny [ 6%
- KA

B~
|
| A
A
| [
| A
| R34
| IR
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Poznaqj raporty Antal

:

Business Environment Assessment Study
OCENA POTENCJALU INWESTYCYJNEGO POLSKICH MIAST

Cykl raportéw dedykowanych gtéwnym osrodkom miejskim w Polsce ma
na celu opis rzeczywistosci biznesowej, w jakiej funkcjonujg firmy. Materiat
pozwala spojrzeé¢ na polski rynek z perspektywy biznesu i wskazaé gtdwne
trendy w rozwoju ekonomicznym przedsigbiorstw.

( SPRAWDZ POTENC]JAL POLSKICH MIAST —))

Raport ptacowy Antal
WYNAGRODZENIA OFEROWANE SPECJALISTOM | MENEDZEROM

Raport przygotowywany co roku, zawiera informacje dotyczqgce poziomu
wynagrodzen specjalistow i menedzeréw na polskim rynku.

Aktywnosé specjalistéw i menedzeréw

na rynku pracy

Cykliczny raport ,Aktywnos¢ specjalistéw i menedzeréw na rynku pracy”
ukazuje aktualne trendy na rynku pracy takie jaok: postawy pod kgtem poszu-
kiwania pracy, liczbe ofert jakg otrzymujqg kandydaci, motywacje i warunki do
zmiany zatrudnienia czy gotowos$é do relokacji. W tegorocznej edycji badania
respondentow zapytano réwniez o najczestsze btedy pojawiajgce sie podczas
procesoéw rekrutacji, w ktérych biorg udziat.

Trendy rekrutacyjne
TRENDY W ZAKRESIE REKRUTAC]I SPECJALISTOW | MENEDZEROW

Raport ma na celu zgromadzenie doswiadczen firmy Antal oraz innych przed-
siebiorstw dziatajgcych na polskim rynku, a takze prezentacje najczestszych
praktyk stosowanych przez dziaty HR. W raporcie omawiana jest tematyka
dotyczqgca diugosci procesow rekrutacyjnych, sposobodw ich przeprowadzania
oraz doswiadczen kandydatow. Analizowana jest takze popularnos$c ustug
rekrutacyjnych w réznych sektorach oraz perspektywy nowych technologii
w rekrutacji.

( SPRAWDZ WSZYSTKIE RAPORTY ANTAL %)
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Antal

Antal jest wiodgcq firmqg w regionie CEE, zajmujqgcq
sie dostarczaniem rozwigzan w zakresie rekrutacji
statych, consultingu HR oraz outsourcingu.

Marka obecna jest w 35 krajach, w Polsce dziata od 1996 roku.

Biura w Warszawie, Wroctawiu, Krakowie, Poznaniu oraz Gdansku prowadzqg projekty w Polsce
i za granicq, dla najwiekszych globalnych oraz lokalnych przedsigbiorstw z wszystkich sektorow
gospodarki.

Obecnie w Antal dziata 10 dywizji rekrutacyjnych oraz zespoty doradzajgce firmom w ramach
oceny i rozwoju pracownikéw, employer brandingu oraz analiz rynkowych.

Nasze ustugi

Elastycznie i kompleksowo podchodzimy do potrzeb pracodawcéw.
Specjalizujemy sie nie tylko w rekrutacji, ale réwniez w doradztwie HR.

Oferujemy ustugi rekrutacji statej, kontraktowej i RPO (Recruitment Process Outsourcing),
a takze zaawansowane rozwigzania wspierajgce rekrutacje czy wzmacniajgce wizerunek
pracodawcy oraz narzedzia stuzgce rozwojowi pracownikow. Prowadzimy réwniez badania
rynku pracy dostosowane do potrzeb naszych klientéw.

) %

Rekrutacja Market Research Recruitment Process HR Consulting

Outsourcing

S 77 e

Contracting Interim Management Employer Badanie satysfakcji
Branding i zaangazowania

Antal Market Research

Antal Market Research to wyspecjalizowany dziat odpowiedzialny
za przygotowanie raportéw analizujgcych rynek pracy.

W ramach dywizji realizowane sq zaréwno raporty prezentujgce trendy na rynku pracy, jak
i materiaty przygotowane w odpowiedzi na indywidualne potrzeby klientow. Antal Market
Research opracowuje miedzy innymi: raporty ptacowe, raporty wizerunku pracodawcy
czy potencjatu inwestycyjnego w obszarze kapitatu ludzkiego, w okreslonych branzach lub
regionach.

Badania wynagrodzen

Opracowujemy kompleksowe raporty ptacowe w wybranych obszarach rynkowych. Dzigki
specjalizacjom zespotdw w Antal jesteSmy w stanie przedstawi¢ wynagrodzenia nawet
w przypadku wgskich i niszowych grup stanowisk. Kazde badanie projektujemy i przygoto-
wujemy wedtug indywidualnego zapotrzebowania klienta.

Badania wizerunku pracodawcy

W czasach rynku kandydata opinia potencjalnych pracownikéw o firmie ma kluczowy
wymiar przektadajgcy sie bezposrednio na koszty i czas rekrutacji oraz poziom rotacji
dobrowolnej w organizacji. Antal Market Research oferuje przeprowadzenie badania wize-
runku pracodawcy wérdd precyzyjnie okreslonej grupy docelowej wskazanej przez klienta
(np. specjalistow IT). Raport przedstawi silne strony pracodawcy i potencjalne obszary
rozwojowe. Wskaze trafne kanaty komunikacji informacji o firmie czy nowych wakatach.

Badania dostepnosci kandydatéw i potencjatu
inwestycyjnego w obszarze kapitatu ludzkiego

W sytuacji, gdy firma zastawia sie nad inwestycjg w nowym regionie, dostepny kapitat
ludzki moze zawazy¢ o powodzeniu i wysokosci kosztéw catego projektu. Antal oferuje
przeprowadzenie kompleksowych badan okreslajgcych: potencjat edukacyjny w konkret-
nych obszarach specjalizacji, dostepnos¢ kompetencji na danym rynku, skale tfrudnosci
pozyskania pracownikow, przyblizony czas rekrutacji, wynagrodzenia w okreslonych loka-
lizacjach, cechy specyficzne danego regionu wptywajgce na pozyskanie kapitatu ludzkiego,
potencjat relokacyjny oraz analize konkurencji.

Klientom oferujemy réwniez ustuge poréwnania wybranych lokalizacji zaréwno w Polsce,
jak i za granicg.

Chcesz dowiedzie¢ sie wiecej o badaniach rynku pracy
prowadzonych przez Antal?

Skontaktuj si¢ z nami —»

Antal Market Research
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Pomagamy spoteczenstwu
osiggng¢ cele zrownowazonego
rozwoju ONZ

ﬁ/‘ =) <D

v
ROWNOSC WZROST GOSPODARCZY MNIE) DZIALANIA
PtCI | GODNA PRACA NIEROWNOSCI W DZIEDZINIE KLIMATU

W Antal realizujemy strategie w sposéb spotecznie odpowie-
dzialny, poniewaz rozumiemy, ze w dzisiejszym swiecie istotne
jest nie tylko efektywne zarzqdzanie kapitatem firmy, ale takze
jej udziat w przedsiewzieciach stuzgcych zréwnowazonemu
rozwojowi.

Rozwijamy kapitat ludzki

Naszg misjq jest sukces ludzi. Dgzymy do umozliwienia zrownowazonego zatrudnienia
przez cate zycie oraz zapewnienia organizacjom mozliwosci optymalizacji zarzqgdzania
zasobami ludzkimi.

Nasza wspoélna odpowiedzialnos¢
to wspieranie naszych klientow
w rozwoju ich biznesu.

Od lat wspieramy naszych klientow w zrownowazonym wzroscie i prowadzimy réznorodne
dziatania z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Inspirujemy naszych partnerow
biznesowych tym samym przyczyniajgc sie do zwiekszenia ich wktadu w zrownowa-
zony rozw@j. Z przekonaniem wdrazamy dziatania wspierajgce realizacje 17 Celéw ONZ
wedtug zasady 3P: People, Planet, Prosperity.

TRZY FILARY ESG ANTAL
3P: People, Planet, Prosperity

ZROWNOWAZONY
ROZWO)
(0] 02 (0
W /s/
U [ ]
PiTa lI'
PEOPLE PLANET PROSPERITY

Ksztattujemy rynek pracy

Chcemy wywieraé pozytywny wptyw na rzeczywisto$é zawodowq i by¢ wzorem w prowa-
dzeniu dziatalnosci i podejsciu do najbardziej wrazliwych wyzwan spotecznych. To pomaga
zapewni¢ warto$é ekonomiczng nam i naszym interesariuszom oraz generuje pozytywny
wptyw na polskg gospodarke i rynek pracy.

Dzielimy sie wiedzq

Prowadzenie dziatan edukacyjnych na rzecz rozwoju przedsiebiorczosci w Polsce wpisane
jest w wartosci i kulture organizacyjng Antal. Edukujemy przysztych i obecnych przedsie-
biorcéw, promujemy wiedze i dobre praktyki z zakresu Divercity & Inclusion, wspieramy
rozwoj mtodych oraz aktywnie uczestniczymy w konferencjach skierowanych do biznesu.
Dzielimy sie wiedzqg i doswiadczeniem przygotowujqgc liczne publikacje, tworzgc branzowe
raporty badawcze i opiniotwércze opracowania merytoryczne dotyczgce rynku pracy.

Wierzymy, ze dzialania, ktére podejmujemy jako organiza-
cja odgrywajqg fundamentalng role w ksztattowaniu i tworzeniu
postepu w spoteczenstwie.

Cele zréwnowazonego rozwoju ONZ



Kontakt

Agnieszka Wdjcik
COMMUNICATIONS & BUSINESS

CONSULTING DIRECTOR, ANTAL

agnieszka.wojcik@antal.pl

Julia Stanistawska

MARKET RESEARCH SPECIALIST
ANTAL

julia.stanislawska@antal.pl

www.antal.pl
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