Rynek swiadczen pozaptacowych w Polsce dynamicz-
nie sie rozwija, odpowiadajac na rosnace oczekiwa-
nia pracownikéw i wyzwania stojace przed praco-
dawcami. Coraz czesciej benefity staja sie nie tylko
dodatkiem do wynagrodzenia, ale istotnym elemen-
tem strategii budowania zaangazowania, lojalnosci i
dobrostanu zespotéw. W raporcie ,,Rynek swiadczen
pozaptacowych” prezentujemy najwazniejsze trendy,
dane i analizy, ktére pozwalaja lepiej zrozumiec role
benefitéw w nowoczesnym srodowisku pracy.







Benefity nie dla
wszystkich

Benefity to dzi$ standard tylko w najwiekszych
firmach. Otrzymuja je pracownicy niemal wszystkich
Srednich firm (95 proc.) i jednoczesnie tylko co
drugiego mikroprzedsiebiorstwa (49 proc.), wynika
z raportu enel-med ,,taczy nas zdrowie. W MSP”.

ALINA SMOLAREK
dyrektorka HR enel-med

DARIUSZ DUMA
prezes zarzadu FBN Family Busi-
ness Network Poland

arzadzajgcy MSP
Zwskazuj@ konkretne
powody, ktére utrud-
niajg im wdrazanie benefitow:
wysokie koszty $wiadczen
(28 proc.), rosngce wymaga-
nia zatrudnionych (24 proc.)
oraz mniejszy dostep do rozbu-
dowanej oferty w poréwnaniu
z korporacjami (19 proc.). MSP
widza potencjal swiadeczen po-
zaplacowych i pomimo wyzwan
nie zamierzaja sta¢ z boku.
W ciagu roku niemal dwa razy
wiecej organizacji planuje roz-
szerzyé swoja oferte benefito-
wa (27 proc.) niz jg ograniczyé
(14 proc.).

Korporacje doskonale rozu-
miejg, jak wazng role odgry-
waja benefity. Przy rekordowo
niskim bezrobociu siegaja po
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szeroki wachlarz $wiadczen,
by przyciagnaé i zatrzymadé
pracownikéw, co daje im re-
alng przewage nad sektorem
MSP. Tymeczasem coraz wiccej
zarzgdzajacych w mniejszych
firmach dostrzega, ze konkuren-
cja o talenty to nie tylko kwestia
wynagrodzenia, a dodatki poza-
ptacowe maja realny wpltyw na
decyzje kandydatéw i lojalnosé
zespotu. Widzimy rosnacg licz-
be zapytan z tego sektora. Fir-
my szukaja nie tylko benefitéw,
ale przede wszystkim partne-
ra, ktéry przeprowadzi je przez
caly proces wdrazania. To istot-
ne zwtaszeza w przypadku firm,
ktére nie maja rozbudowanych
struktur HR. Jak pokazuje nasz
raport, w niemal potowie MSP
za kwestie pracownicze odpo-
wiada sam prezes i wlasnie dla
takich przedsiebiorcéw kom-
pleksowe wsparcie operacyjne
jest kluczowe.

Benefit to nie standard
Jak pokazuja dane raportu
enel-med ,Laczy nas zdrowie.

W MSP” najczesciej wybiera-
nym swiadczeniem w sektorze
MSP sa prezenty Swiateczne
lub rocznicowe, ktére oferuje
swoim pracownikom 24 proc.
badanych firm. Na niemal réw-
nym poziomie plasuje sie ela-
styczny czas pracy (23 proc.),
ktéry staje sie wygodnym roz-
wigzaniem dla pracodawcéw



23%

FIRM Z SEKTORA
MSP NIE OFERUJE
ZADNYCH BENEFITOW.

i realnym wsparciem dla za-
trudnionych. Szkolenia, bony
towarowe oraz dofinansowa-
nie wypoczynku deklaruje po
16 proc. przedsiebiorcow.
Prywatna opieka medyczna
pojawia si¢ w ofercie tylko
15 proc. firm, a karta sportowa
w 13 proc. Wsréd mniej popu-
larnych $wiadezen znalazto sie

zapewnienie darmowego trans-
portu (10 proc.).

Warto zauwazyé, ze az 23 proc.
przedstawicielek i przedstawi-
cieli mikro, matych i $rednich
przedsiebiorstw nie oferuje zad-
nych benefitéw, co moze wyni-
kaé z ograniczonych zasobdéw
finansowych lub organi- )
zacyjnych. Kiedy wejdzie-
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my w szczegoly, okazuje sie,
ze im mniejsza firma, tym rza-
dziej oferuje benefity. Wsrdd
srednich organizacji (50-249
zatrudnionych) ten odsetek
wynosi 5 proc., w matych fir-

PAKIETY MEDYCZNE
NADAL POZOSTAJA
JEDNYM
Z NAJBARDZIEJ
CENIONYCH
BENEFITOW.

(@) %o
>

mach (10-49 zatrudnionych)
12 proc., a w mikrofirmach (do
9 pracownikéw) az 51 proc.

Jeszcze do niedawna benefi-
ty pozaptacowe byly przykra
koniecznoscia, stosowana bez
specjalnego przekonania. Dzis
przedsiebiorcy dostrzegaja ko-
rzys$ci z przemyslanej polityki
benefitowej, bo jest ona pod-
stawa walki o przyciaganie ta-
lentéw z rynku i ich angazowa-
nie w firme. Wtaseiciele firm
rodzinnych regularnie pytaja
o benchmarking benefitéw, ich
skuteczno$é i dostosowanie do
oczekiwan réznych pokoleri pra-
cownikéw. Najskuteczniejsze

DZIS BENEFITY TO NIE

LUKSUS, ALE REALNE

WSPARCIE W WALCE
O TALENTY.

w praktyce okazuja sie benefi-
ty odpowiadajace na realne po-
trzeby kadr: elastycznosé pracy,
rozwéj kompetencji przysztosci
i opieka zdrowotna.

Optymistyezna perspektywa
Wsrod kluezowyeh wyzwan
w zakresie wdrazania $wiad-
czen pozaptacowych w sektorze
MSP najczesciej wskazywa-
ne sg wysokie koszty przypa-
dajace na jednego pracownika
(28 proc.) oraz rosnace ocze-
kiwania pracownikéw, ktérzy
coraz czesciej oczekujg rozbu-
dowanych i kosztownych be-
nefitéw (24 proc.). Dodatkowo
19 proc. przedsigbiorcéw zwra-
ca uwage na istotng dyspro-
porcje miedzy mozliwosciami
duzych firm a mniejszych orga-
nizacji. Korporacje w ich opinii
maja dostep do szerszej i ko-
rzystniejszej oferty swiadezen
pozaptacowych.

Wiekszosé firm MSP (59 proc.)
nie ma sprecyzowanej strate-
gii benefitowej na najblizsze
12 miesiecy, wynika z rapor-
tu enel-med. Wsréd tych, kté-
re juz ja okreslity, przewaza-
ja optymistyczne scenariusze.
27 proc. przedsiebiorcéw pla-
nuje rozszerzy¢ oferte benefi-
tow pracowniczych, podczas
gdy 14 proc. zamierza jg ogra-
niczyé. Najwieksza gotowosé
do inwestowania w §wiadczenia
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pozaptacowe deklarujg mate fir-
my, bo 39 proc. z nich planuje
wzmocnié¢ swoja oferte benefi-
towa, a tylko 13 proc. rozwa-
za jej zmniejszenie. Réwniez
w $rednich firmach przewazaja
pozytywne deklaracje (34 proc.
na plus vs. 23 proc. na minus).
Nastawienie do benefitéw po-
zostaje najmniej optymistyczne
wsréd mikrofirm, gdzie niemal
tyle samo przedsiebiorcow pla-
nuje rozszerzy¢ oferte swiad-
czen (7 proc.), co ja ograniczyé
(6 proc.).

7Z perspektywy duzej firmy wie-
my, jak wiele korzysci przyno-
si dobrze zaplanowana polityka
benefitowa. To realne wspar-
cie w budowaniu zaangazowa-

RYNEK SWIADCZEN POZAPEACOWYCH

nia, lojalnoseci i efektywnoseci
zespotu. Mniejsze firmy stajg
dzi$§ przed wyzwaniem, gdyz
nierzadko muszg konkurowadé
o pracownika z korporacjami,
a czesto brakuje im zasobdw,
takich jak czas czy mozliwosci
operacyjne. Dlatego tak wazne
jest, by $wiadczenia pozaptaco-

W NIEMAL PO+OWIE
MSP ZA KWESTIE
PRACOWNICZE
ODPOWIADA SAM
PREZES.

we byly dostepne nie tylko dla
wybranych, ale dla kazdego,
kto chce zadbaé o swoich lu-
dzi. W enel-med nie tylko do-
starczamy benefity, ale réwniez
wspieramy firmy w ich wdro-
zeniu. Przygotowujemy goto-
we rozwigzania, regulaminy,
komunikacje do pracownikéw
i doradzamy, jak przeprowadzié
zmiane z sukcesem. Czesto, kie-
dy rozmawiamy z osobami za-
rzadzajacymi mikro czy matych
firm, widzimy ich zaskoczenie,
ze podobnie jak duze organiza-
cje, takze oni mogg liczy¢ na ta-
kie partnerstwo. A pakiety me-
dyczne nadal pozostajg jednym
z najbardziej cenionych benefi-
t6w przez pracownikow.

\" VANITYSTYLE

ACTI1ON

BENEFITY

POZAPEACOWE.

FUNDAMENT
ZAANGAZOWANIA | SATYSFAKC)I

TWOJEGO PRACOWNIKA.

Sprawdz nasza oferte

PROGRAM

PROGRAM
KULTURALNY

reklama

Z==f]  PROGRAM
SPORTOWY

SPORTOWY

i rozwigzania dopasowane
do matych i duzych firm.
www.vanitystyle.pl




Doptlaty do transportu
coraz bardziej porzadane

Pracownicy coraz czesciej oczekuja wsparcia od pracodawcéw w pokrywaniu
kosztdéw podrdzy. Chodzi m.in. o doptaty do paliwa, biletow komunikacji miejskiej
czy ustug przewozowych. Obecnie benefity mobilnosciowe oferuje 9 proc. firm

- wynika z badania Bolt Business. Raport wskazuje réowniez, ze ponad potowa
Polakéw dojezdza do pracy samochodem, spedzajgc w nim co najmniej p6t

godziny dziennie.

naszych badan ja-
— sno wynika, ze pod-
stawowym $rod-
kiem transportu jest samochdd,
ktorego koszty utrzymania sa
oczywiscie wysokie. Dla zobra-
zowania — w Polsce dojazd do
pracy dla przecietnego Kowal-
skiego to 137 zl, czyli tyle, ile
wynosi przyktadowy rachunek
kilkudniowych zakupéw spozyw-
czych lub rachunek za internet
— méwi Magda Fratczak, senior
country sales manager w Bolt
Business w Polsce. — Koszty
tych dojazdéw sa znaczaco rézne
w poszezegolnych krajach. Pol-
ska wyszta jako najtarisza wsréd
wszystkich analizowanych ryn-
kéw, a najdrozsza okazala sie
Stowacja. Pomiedzy nimi znala-
zty sie Czechy oraz Rumunia.

Preferujemy do-
jazd samochodem
7 badania przeprowadzonego
przez Minds & Roses dla Bolt
Business w Polsce, Czechach,
Rumunii i Stowacji wynika, ze

samochdd pozostaje najczescie]
wybierang formg transportu do
pracy w kazdym z badanych kra-
jow. W Polsce korzysta z niego
55 proc. respondentéw.

— Istotne jest to, ze wiele oséb,
opréez codziennych dojazdéw do
biura, wykorzystuje auto tak-
ze do zatatwienia codziennych
spraw, co powoduje, ze spedza
w nim co najmniej 30 minut
dziennie — podkresla Magda
Fratczak.

Pytani o to, co lubiag, a czego
nie lubig w dojazdach, respon-
denci w poszczegdlnych krajach
wskazywali rézne szczegély, ale
wyraznie pojawily sie pewne
wzorce. Wsrdéd korzysci naj-
czesciej wymieniano: czas na
refleksje (35 proc.), element
codziennej rutyny (34 proc.)
oraz czas na relaks (33 proc.).
Z kolei najczesciej wskazywane
frustracje to korki (40 proec.),
koszty (32 proe.) i ttok w ko-
munikacji (30 proc.).

Poziom satysfakeji z dojazdow
jest dosé wysoki — deklaruje

go okoto 2/3 badanych. Proble-
mem pozostaje jednak jakosé
i komfort podrézy. Szczegdlnie
wyrazne réznice widaé miedzy
osobami z centréw miast a tymi
dojezdzajacymi z obrzezy i tere-
néw wiejskich, gdzie satysfak-
cja spada do 58 proc.

— Prawie 40 proc. pracownikéw
w kazdym z krajéw chcialoby
mieé benefit dotyczacy mobilno-
sci, czyli forme rekompensaty
ze strony pracodawcy zaréwno
za czas, jak i koszty dojazdu do
biura. Co istotne, jedynie 9 proc.
firm w Polsce jest w stanie za-
oferowacé taki benefit — zauwaza
przedstawicielka Bolt Business.

Benefity mobilnosciowe

Choé ponad potowa pracow-
niké6w (53 proe.) nie musi co-
dziennie pojawiac sie w hiurze,
doplaty do transportu sg najcze-
Sciej wskazywanym benefitem,
ktory moégtby ich zachecié do
czestszej obecnosci — zadeklaro-
walo to 48 proc. respondentéw.
Z kolei 36 proc. wskazato budzet
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na dojazdy jako jeden z naja-
trakcyjniejszych benefitéw pra-
cowniczych. W praktyce chodzi
gléwnie o zwrot kosztéw paliwa

PRAKTYKA POKAZUJE,
ZE SYSTEM BENEFITOW
MOBILNOSCIOWYCH
NIEMUSI BYC
SKOMPLIKOWANY.
MOWIMY TUTAJ
O PROSTYCH
ROZWIAZANIACH.

[
?
A

RYNEK SWIADCZEN POZAPEACOWYCH

i transportu publicznego. Oczeki-
wane doptaty miesieczne do do-
jazdéw wynoszg Srednio 177 zk.
— Praktyka pokazuje, ze sys-
tem benefitéw mobilno$ciowych
nie musi byé skomplikowany.
Méwimy tutaj o prostych roz-
wigzaniach — moze to byé do-
finansowanie do paliwa, bilet
miesieczny na komunikacje pu-
bliczng albo budzet w aplikacji
mobilnej, ktéry pracownik wy-
korzystuje w najbardziej dogod-
ny dla siebie sposéb — wskazuje
Magda Fratczak. — Z naszego
badania ewidentnie wynika, ze
benefity mobilnosciowe sa jed-
nym z najsilniejszych czynnikéw
budujacych lojalnosé pracowni-

kéw. Ponad 1/3 respondentéw
uznala je za najatrakcyjniejsze.
To pokazuje, jak duza jest prze-
strzeni do poprawy i potencjatl
dla firm, ktére zdecyduja sie na
taki krok.

Dla najmlodszych pracowni-
kéw (18-24 lata) szczegélnie
atrakeyjne sa ustugi przewozo-
we, takie jak Bolt — wskazalo je
28 proc. badanych. W tej grupie
wiekowej, obejmujacej osoby
rozpoczynajace kariery w czasie
pandemii, oczekiwania dotycza-
ce benefitéw mobilnosciowych sg
szezegolnie silne. Mozliwosé ko-
rzystania z takiego wsparcia zna-
czaco wplywa na ich satysfakeje
Z pracy. JSz




Nowe standardy
dotyczace dofinansowania
positkow pracowniczych

Zaktad Ubezpieczen Spotecznych oficjalnie przyjat katalog standardow
regulujacych zasady dofinansowania positkdw pracowniczych. Nowe
rozwigzania upraszczaja formalnosci po stronie pracodawcéw, a dla
pracownikéw oznaczaja realne wsparcie domowego budzetu. Swiadczenia
zywieniowe moga by¢ wytaczone ze sktadek ZUS do kwoty 450 zt miesiecznie,
pod warunkiem wdrozenia okreslonych procedur.

d zmian w prawie
do praktyeznych
wytyeznyeh

We wrzesniu 2025 r. limit zwol-
nienia z osktadkowania ZUS zo-
stat podniesiony z 300 do 450 zt
miesiecznie. Rozszerzono réow-
niez katalog miejse, w ktérych
pracownicy mogg korzystaé z do-

finansowania — nie tylko punkty
gastronomiczne, ale takze sklepy
spozywecze. Choé rynek pracy
przyjat te zmiany z entuzjazmem,
w praktyce przez wiele miesiecy
brakowato jasnych wskazéwek,
jak stosowaé nowe przepisy.
Problemem byty takze niejedno-
znaczne interpretacje, ktore blo-

kowaty firmy przed wdrozeniem
$wiadezenia na szersza skale.

Przedstawiciele organizacji
pracodawcow i zwiazkéw za-
wodowych proponowali m.in.,
aby regulamin pracodawcy
oraz o$wiadezenie pracownika
0 jego przestrzeganiu stanowity
wystarczajace dowody prawi-
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dlowego korzystania z kart zy-
wieniowych i podstawe do zwol-
nienia $wiadezen z ZUS.

Efekt dialogu spotecznego
Drzieki apelom Federacji Przed-
siebiorcow Polskich, Ogélnopol-
skiego Porozumienia Zwigzkéow
Zawodowych, Pracodawcéw
RP, Forum Zwiazkéw Zawo-
dowych oraz Konfederacji Le-
wiatan, ZUS zatwierdzil nowe
wytyczne.

— Po miesigcach wspéipracy
wypracowano standardy, kto-
re z jednej strony pozwalaja
pracownikom i pracodawcom
w bezpieczny sposéb korzystaé
z dofinansowania positkéw po-
przez wdrozenie odpowiednich
regulaminéw i stosowanie okre-
§lonych produktéw, a z dru-
giej umozliwiaja wylaczenie ze
sktadki ZUS do 450 zt. To bar-
dzo wazne, poniewaz przepis
przektada sie na optymalizacje
fiskalne po stronie pracodawey
i jest pewnego rodzaju zachetaq,
ktéra sprawia, ze srodki obro-
towe, ktére pracodawca moze,
a nie musi przekazaé na dofi-
nansowanie positkéw, znajduja
sie na rynku — ttumaczy Arka-
diusz Rochala, dyrektor gene-
ralny Pluxee Polska.

Minimum formalnoS$ei,
maksimum korzysei

Nowe regulacje redukuja obo-
wiazki administracyjne. Pra-
codawca musi jedynie wdro-
zy¢ zatwierdzony regulamin
i odebra¢ o$wiadczenia od pra-
cownikéw. Srodki sg wyko-
rzystywane wytacznie w sie-
ci partnerskiej — w punktach
gastronomicznych i sklepach
spozywezych — i tylko na posit-
ki zgodne z celem $wiadczenia.

RYNEK SWIADCZEN POZAPEACOWYCH

Wiekszosé obowiazkéw admi-
nistracyjnych przenosi sie na
wydawece kart.

— Przedsiebiorca i pracownik
nie muszg zbieraé i archiwizo-
wac paragonow, jesli korzy-
staja z kart, ktére obowiazuja
w sieci kontraktualnej sktadaja-
cej sie z punktéw gastronomicz-
nych i spozywezych, w ktérych
pracownik moze kupié positek.
Umowa miedzy wydawca karty

NOWE REGULACJE
REDUKUJA OBOWIAZKI
ADMINISTRACYJNE.
PRACODAWCA MUSI
JEDYNIE WDROZYC
ZATWIERDZONY
REGULAMIN | ODEBRAC
OSWIADCZENIA OD
PRACOWNIKOW.

a sklepem spozyweczym okresla,
ze §rodki z tej karty moga byé
wydane tylko na positki. Tym
samym z jednej strony adre-
sujemy potrzebe ZUS poprzez
wlasciwe uzycie i nakierowa-
nie na dofinansowanie posit-
kéw, z drugiej strony zapew-
niamy bezpieczne rozwigzanie
i Sciagamy dodatkowsa prace
administracyjna z pracodaw-
céw — przekonuje dyrektor ge-
neralny Pluxee Polska.

Nowy impuls dla ryn-

ku benefitow

Zdaniem ekspertow, zatwier-
dzenie standardéw to przetom,

ktéry moze istotnie przyspie-
szy¢ rozwdj rynku dofinanso-
wania positkow i zachecié firmy
do oferowania tego swiadcze-
nia. Z wyliczen Pluxee wynika,
ze dzieki zwolnieniu ze sktadek
ZUS, firma i pracownik mogg
zaoszczedzié nawet ponad
2 tys. zt rocznie na osobe.

— Jest to réwniez istotne
z perspektywy prospotecznej,
poniewaz regularne jedzenie
i spozywanie positkéw w pracy
to forma profilaktyki zdrowot-
nej. A zdrowsze spoteczeristwo
oznacza mniej zwolnien z pra-
cy. A trzeba pamietadé, ze Po-
lacy ciaggle jedzg bardzo duzo
kanapek — méwi Arkadiusz
Rochala.

Co na to pracownicy?

Badania potwierdzaja, ze dla

zatrudnionych dofinansowanie

positkéw to atrakeyjny bene-
fit. Z raportu Pluxee ,Benefit

Trendbook 2025” wynika, ze:

* 88 proc. pracownikéw wska-
zuje benefity finansowe jako
najbardziej pozadane,

* 81 proc. uznaje dofinansowa-
nie positkéw za atrakcyjne
Swiadezenie,

* 77 proc. ocenia, ze takie
wsparcie realnie odcigza bu-
dzet domowy.

— Jestem przekonany, Ze wy-

pracowane rozwigzania spraw-

dza sie na naszym rynku, podob-
nie jak od wielu lat sprawdzaja
sie na rynkach Europy Zachod-
niej i Wschodniej. Ciesze sie,
ze strona spoteczna i ZUS do-
strzegly pragmatyzm rozwigza-
nia, ale tez skorzystaty z zagra-
nicznych inspiracji — podkresla

Arkadiusz Rochala.

JSz

HOME&MARKET | PAZDZIERNIK2025 M 85



O lojalnosci decyduje
pensjaielastycznosé

Pokolenie Z wchodzi na rynek pracy w trudnym czasie - liczba ofert dla
poczatkujacych sukcesywnie spada, a wymagania wobec kandydatow rosna
szybciej niz ich szanse na zdobycie do$wiadczenia. Zamiast spokojnego startu
kariery, mtodzi czesto trafiaja do pracy na krotko i szybko ja zmieniaja. Z raportu
Randstad o pokoleniu Z w pracy wynika tez, ze w tym samym czasie technologia,
zwtaszcza sztuczna inteligencja, staje sie dla Zetek naturalnym narzedziem
rozwoju, choc dla niektorych grup pracownikéw z tego pokolenia dostep do
szkolen z jej zakresu wcigz pozostaje ograniczony.

MARZENA MILINKIEWICZ
dyrektor zarzadzajaca Randstad
Polska

niejsza liczba ofert
na poczatkujace
stanowiska przy-

spiesza rotacje i skraca staz
pracy

Od stycznia 2024 r. liczba ofert
pracy na poczatkujacych stano-
wiskach (0-2 lata doswiadcze-
nia) zmniejszyla sie o 29 proc.
w skali globalnej. To wyraz-
nie wyzszy spadek niz w przy-
padku stanowisk wymagaja-
cych od 3-5 lat do$wiadezenia
(14 proc.) i 6-9 lat doswiadcze-
nia (4 proc.). Ten trend na po-
czatkujacych stanowiskach jest
szczegdlnie widoczny w sekto-
rze technologii (35 proc.), w lo-
gistyce (25 proc.) i finansach
(24 proc.). Réznica w zapotrze-

bowaniu branzy technologicznej
miedzy pracownikami na po-
ziomie juniorskim a seniorskim
wynosi 37 proc., natomiast
w sektorze finanséw 30 proc.
Trend spadkowy przetamuje
sektor opieki zdrowotnej, w kto-
rym liczba ofert dla poczatku-
jacych wzrosta o 13 proc. To
efekt brakéw kadrowych w pla-
céwkach medycznych, gtéwnie
na stanowiskach opiekurnezych
i technicznych, w tym wsréd
pielegniarek, asystentéw i tech-
nikéw radiologéw.

Sredni staz pracy pokolenia
Z w jednym miejscu w ciggu
pierwszych pieciu lat kariery wy-
nosit zaledwie 1,1 roku, podczas
gdy u milenialséw bylo to 1,8 lat,
a u pokolenia X prawie 3 lata.
Tylko 11 proc. przedstawicieli
pokolenia Z deklaruje cheé po-
zostania w obecnej organizacji
na dtuzej niz rok. 41 proc. Zetek
z Polski (globalnie co trzeci bada-

ny z pokolenia Z) planuje w cia-
gu roku zmienié¢ prace. Krétszy
staz oznacza, ze pracodawcy
maja mniej czasu na wdrozenie
i rozwdj talentu, a mlodzi pra-
cownicy szybciej oceniajg niedo-
pasowanie miedzy oczekiwaniami
a rzeczywistoscia zawodowa.

58 proc. Zetek wskazuje zbyt ni-
skie wynagrodzenie jako gléwny
powdd rezygnacji juz w pierw-
szym roku zatrudnienia. Kolej-
ne bariery to brak elastycznosci
(38 proc.) oraz brak perspektyw
rozwoju (35 proc.). Jednoczesnie
tylko 16 proc. mtodych deklaru-
je, ze szkolenia to kluczowy czyn-
nik retencji.

Zetki pewne siebie

W rozwoju, niepewne

w mozliwos$ciach zatrudnienia
Choé az 82 proc. przedstawicie-
li pokolenia Z uwaza, ze szybko
sie uezy, to niemal potowa z nich
(38 proc.) spotyka sie z odrzuce-
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niem w rekrutacji z powodu bra-
kéw kompetencyjnych. Wyzwa-
nia pokolenia Z nie sg takie same
dla wszystkich jego przedstawi-
cieli. Brak odpowiednich umiejet-
nosci jest powodem odrzucania
kandydatéw w podobnym stop-
niu zaréwno w pracy biurowej,
jak i fizycznej. Jednak mezezyzni
czesciej zglaszaja taki problem
niz kobiety.

34 proc. przedstawicieli poko-
lenia Z w Polsce deklaruje, ze
nie ma pewnosci, czy znajdzie
inng prace. Taka obawe wyraza
35 proc. milenialséw, 41 proc.
pokolenia X i 30 proc. pokolenia
baby booomers. Zetki w Polsce
maja wieksze poczucie szans na
rynku pracy niz w innych kra-
jach. Globalna $rednia siega
41 proc.

Réwnoczesnie 36 proc. bada-
nych z pokolenia Z w Polsce

-~

TO, ZE LICZBA OFERT
NA POCZATKU JACYCH
STANOWISKACH
GWAELTOWNIE SPADEA,
OZNACZA NIE TYLKO
WIEKSZA KONKURENCJE
DLA MEODYCH
KANDYDATOW, ALE
TAKZE REALNA ZMIANE
W STRATEGIACH ROZ
WOJOWYCH FIRM.

obawia sie, ze przeszkodg dla
ich wymarzonej kariery moze
byé brak odpowiedniego wy-
ksztalcenia (na swiecie twierdzi
tak 41 proc. badanych Zetek).
Natomiast 28 proc. badanych
twierdzi, ze ich cechy demo-

— -

—

graficzne lub sytuacja rodzinna
utrudniajg realizacje wymarzo-
nej kariery. I pod tym wzgledem
Pokolenie Z w Polsce jest tez
w lepszej sytuacji niz w innych
krajach, bo globalnie takie oba-
wy przejawia 40 proc. badanych.
To, ze liczba ofert na poczatku-
jacych stanowiskach gwaltownie
spadla, oznacza nie tylko wieksza
konkurencje dla mtodych kandy-
datéw, ale takze realng zmiane
w strategiach rozwojowych firm.
Pracodawcy, ktérzy ograniczaja
zatrudnianie na poziomach ju-
niorskich, pozbawiaja sie w prak-
tyce naturalnego Zrédta nowych
talentéw. W dtuzszej perspekty-
wie bedzie to prowadzié do po-
glebienia luki kompetencyjnej,
poniewaz firmy nie bedg w sta-
nie zastapi¢ do§wiadcezonych pra-
cownikéw mtodszymi, od-

powiednio przeszkolonymi
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osobami. Dodatkowym ryzykiem
jest spadek zaangazowania — je-
$li mlodzi ludzie juz na poczatku
drogi zawodowej napotykaja ba-
riery, to traca wiare we wlasne
mozliwo$ei, co moze zniechecaé
ich do dtugofalowego planowania
rozwoju. Dlatego przedsigbior-
stwa powinny przemysleé poli-
tyke zatrudniania. Nawet jesli
obecnie wolg pracownikéw z do-
swiadezeniem, warto réwnolegle
tworzy¢é programy rozwojowe,
ktore pozwolg w relatywnie krot-
kim czasie przygotowaé¢ mtodych
do samodzielnej pracy.

Kompromisy Zetek

— akeeptuja prace nieidealna
dzis, a jednoczesnie szukaja
lepszej na przyszlosé

52 proc. mtodych oséb w Pol-
sce deklaruje, ze obecna praca

nie odpowiada ich wymarzonej
Sciezce kariery i stanowi to naj-
wyzszy odsetek wsrdd wszyst-
kich pokolen, a ponad jedna trze-
cia (37 proc.) juz zatuje wyboru
branzy. Jednoczesnie az 2 na
3 Zetki przyznaja, ze podjetyby
prace niezgodng z osobistymi
wartosciami, jesli wynagrodze-
nie i benefity bytyby atrakcyjne.
W badaniu zrealizowanym przez
Randstad 54 proc. Zetek w Pol-
sce twierdzi, ze pracuje efektyw-
nie, a 52 proc. czuje sie w pelni
zaangazowanych. To wyniki wy-
raznie nizsze niz w innych kra-
jach, a jednocze$nie niepokoja-
cym sygnatem dla pracodawcow
jest fakt, ze 54 proc. przedstawi-
cieli generacji regularnie prze-
glada oferty pracy. Niedobér
ofert dla poczatkujacych moze
wyjasniaé, dlaczego pokolenie

PRZEDSIEBIORSTWA
POWINNY PRZEMYSLEC
POLITYKE ZATRUDNIANIA.
NAWET JESLI OBECNIE
WOLA PRACOWNIKOW
Z DOSWIADCZENIEM,
WARTO ROWNOLEGLE
TWORZYC PROGRAMY
ROZWOJOWE, KTORE
POZWOLA W RELATYWNIE
KROTKIM CZASIE
PRZYGOTOWAC MtODYCH
DO SAMODZIELNEJ
PRACY.
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7Z rzadziej pracuje na peiny etat
— w Polsce pracuje tak 48 proc.
badanych z tej grupy, podczas
gdy $rednia dla wszystkich poko-
leni to 60 proc., a wsréd milenial-
sow i pokolenia X wynosi odpo-
wiednio 71 proc. i 77 proc. Ten
trend wida¢ we wszystkich bada-
nych krajach. Jednoczes$nie mo-
del jednego etatu zdecydowanie
rzadziej uznawany jest za opty-
malny przez pracownikéw z po-
kolenia Z. 28 proc. Zetek méwi,
ze ich celem jest taki tryb pracy.
Mtodzi czesto preferuja rozwia-
zania hybrydowe w postaci tgcze-
nia etatu z dziatalnoscia dodatko-
wa (22 proc.) lub inne formy, jak
samozatrudnienie (15 proc.).

Ekscytacja technologia

vs. ograniezony dostep

do szkolen z Al

Zetki to jednocze$nie najbar-
dziej technologiczne pokolenie
— najwiekszy odsetek sposréd
wszystkich generacji wigze sie
7 sektorem technologicznym od
razu po studiach (12 proc.). Dla
poréwnania wsréd milenialséw,
pokolenia X i baby boomers to od
6 do 9 proc.

51 proc. Zetek w Polsce juz dzi$
korzysta z AI w pracy i to naj-
wyzszy odsetek wsréd wszyst-
kich pokolent oraz wiekszy niz
globalna $rednia (48 proc.). Po-
nad polowa wyraza entuzjazm
wobec mozliwosci tej technologii.
Jednoczesnie jednak w Polsce re-
latywnie niski odsetek mtodych
talentéw uczestniczyt w ostatnim
roku w szkoleniach z zakresu Al.
Deklaruje tak 35 proec. badanych.
W wiekszo$ci badanych krajéw
ten wynik jest wyzszy.
Korzystanie z narzedzi Al sta-
nowi popularng forme nauki dla

RYNEK SWIADCZEN POZAPEACOWYCH

76 proc. Zetek w Polsce. Dla po-
réwnania: 93 proc. uczestniczy
w szkoleniach w miejscu pra-
cy, 82 proc. uczy sie od wspol-
pracownikéw, 79 proc. korzy-
sta z kurséw online, a 79 proc.
zdobywa wiedze w popularnych
platformach wideo takich, jak
YouTube i TikTok. Zetki wy-

MOBILNOSC POLSKICH
ZETEK POKA ZUJE, ZE
M+ODZI NIE BOJA SIE
EKSPERYMENTOWAC |

TRAKTUJA RYNEK PRACY
JAK LABORATORIUM
KARIERY. FIRMY,
KTORE NADAL BAZUJA
NA TRADYCYJNYCH
STRUKTURACH |
DEUGOTRWALYM
WDRAZANIU
PRACOWNIKOW, MOGA
NIE NADAZYC ZA CH
OCZEKIWANIAMI.

raznie doceniaja nowe sposoby
pozyskiwania umiejetnosci, bo
z jednej strony deklaruja, ze roz-
wdj zawodowy jest dla nich waz-
ny, ale z drugiej — tylko 16 proc.
na tyle ceni tradycyjne szkolenia
oferowane przez pracodawcow,
ze sa one w stanie powstrzymacd
ich rotacje.

Rotacja Zetek rosnie

— o lojalnosci decyduje

pensja i elastyeznosé

Polskie pokolenie Z charakte-
ryzuje mobilno$é zawodowa.
38 proc. badanych odchodzi

z pracy nie doczekujac w niej
rocznicy zatrudnienia. Wsréd 15
badanych krajéw polskie Zetki
znalazty sie¢ na drugim miejscu
(41 proc.) — zaraz po Kanadzie
— jesli chodzi o plany odej$cia
7z pracy juz po roku. Zaledwie
11 proc. badanych zamierza po-
zostaé w firmie na dtuze;j.
Najczesciej wskazywanym przez
Zetki z Polski powodem odejs$cia
w pierwszym roku jest zbyt ni-
skie wynagrodzenie — tak de-
klaruje 58 proc. respondentéw,
ale tez brak elastyczno$ei czasu
praey (38 proc.) i brak mozliwo-
$ci rozwoju kariery (35 proc.).
W poréwnaniu z innymi krajami
mtodzi Polacy czesciej odezuwa-
ja potrzebe zmiany branzy, co
sktania 29 proc. z nich do rezy-
gnacji z dotychczasowej pracy
(w skali globalnej odsetek ten
wynosi 23 proc.).

Mobilnosé polskich Zetek poka-
zuje, ze mtodzi nie boja sie eks-
perymentowaé i traktuja rynek
pracy jak laboratorium kariery.
Firmy, ktére nadal bazuja na
tradycyjnych strukturach i dtu-
gotrwalym wdrazaniu pracow-
nikéw, moga nie nadazy¢ za ich
oczekiwaniami. A z drugiej stro-
ny ich mobilnosé stwarza szan-
se przyciagniecia talentéw, pod
warunkiem, ze mamy plan, jak
odpowiedzie¢ na ich potrzeby.
Warto jednak dostosowaé swo-
je zatrudnienia do Zetek, bo to
pokolenie, ktére jest otwarte na
rozwdj, choé inaczej widzi spo-
s6b zdobywania wiedzy. Wyma-
ga to m.in. dostosowania progra-
méw i platform edukacyjnych.
W miejsce klasyceznych szkolen,
pokolenie Z zdecydowanie cze-
$ciej widziatoby kursy online
i krétkie filmy instruktazowe.
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