RYNEK AGENCJI ZATRUDNIENIA

W 2013 ROKU

o\fo

4

4

4



redakcja: projekt:

Agnieszka Zielinska Piotr Gamdzyk
Alicja Szepietowska



RYNEK AGENCJI ZATRUDNIENIA

W 2013 ROKU

Analiza danych, trendéw, prognozy, dobre praktyki agencji Polskiego Forum HR

()
S’
POLSKIE FORUM HR
o\fo



O Polskim Forum HR

Polskie Forum HR jest zwiazkiem agencji za-
trudnienia, dziatajgcym na polskim  rynku
od 2002 roku. Gtéwna misja organizacji jest wy-
znaczanie i podnoszenie standardéw w branzy
ustug HR. Zwigzek powstat z inicjatywy najwaz-
niejszych graczy, posiadajacych wieloletnie do-
Swiadczenie w branzy doradztwa personalnego
na Swiecie. Dzi§ wsrod Cztonkéw Polskiego
Forum HR znajdziemy zaréwno duze, miedzynaro-
dowe firmy, jak i mate agencje z kapitatem polskim.

Dziatalnos$¢ Polskiego Forum HR

Organizacja rozwija sie wraz z rynkiem, poczat-
kowo jej dziatalnos¢ skupiata sie tylko na pracy
tymczasowej, w tym momencie swoim zakresem
obejmuje wszystkie elementy dziatalnosci agencji
zatrudnienia i moze poszczycic sie preznie dziafa-
jacymi Sekcjami: Rekrutacji oraz Delegowania.

Jednym z gtéwnych priorytetéw zwiazku jest
budowanie sprzyjajacego otoczenia prawnego,
ktére pozwoli na rozwéj sektora ustug HR. Réwnie
waznym obszarem dziatalnosci jest edukacja ryn-
ku, zaréwno agencji zatrudnienia jak i podmiotéw
z nimi wspofpracujacych. Polskie Forum HR jest
inicjatorem dialogu spotecznego na temat rozwo-
ju i funkcjonowania pracy tymczasowej w naszym

kraju. W 2006 roku wspdélnie z polskimi i europej-
skimi partnerami zorganizowato ,Okragty stot”,
ktory byt pierwsza platforma wymiany informacji
i doswiadczen w zakresie pracy tymczasowej.

Polskie Forum HR jest cztonkiem Konfederacji
Lewiatan - najwiekszej polskiej organizacji praco-
dawcoéw oraz Ciett — Swiatowej organizacji zrze-
szajacej agencje zatrudnienia na catym Swiecie
(oraz jej europejskiej czesci — Eurociett). Dzieki
Scistej wspotpracy ze swoimi Partnerami ma wptyw
na wszelkie zmiany legislacyjne, ktére zachodza
zarowno w polskim jak i europejskim prawie.
Owocem tej wspétpracy sa wspdlnie dziatania
prowadzone w zakresie promocji ustug agencji
zatrudnienia, edukacji rynku oraz innych inicjatyw,
ktérych celem jest budowanie efektywnego rynku
pracy. Rbwnie waznym osiggnieciem jest obecny
ksztatt ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tym-
czasowych oraz dyrektywy ws. pracy tymczasowej.

Jako jedyny podmiot regularnie zbiera oraz anali-
zuje dane dotyczace sektora. Dzieki temu istnie-
je mozliwos¢ sledzenia trendéw wystepujacych
na tym rynku oraz obserwowania jego rozwoju.
Aby monitorowa¢ warunki zatrudnienia pracowni-
kéw tymczasowych, co roku bada réwniez wyso-
kos¢ ich wynagrodzen.

Standardy ustug HR

Swiadome ogromnej odpowiedzialnoséci oraz roli
spotecznej, jaka agencje zatrudnienia odgrywa-
ja na rynku pracy, Polskie Forum HR nieustannie
dba o podnoszenie jakosSci ustug Swiadczonych
w branzy. W 2004 roku przyjeto Standard PFHR,
bedacy zbiorem zasad, ktérymi powinien kie-
rowac sie kazdy podmiot dziatajagcy w sektorze
ustug HR. Dodatkowo Kodeks agencji zatrudnie-
nia oraz Dekalog Konsultanta wytyczaja etyczne
kierunki rozwoju branzy. Obszerny program szko-
leniowy, studia podyplomowe na Akademii Leona
Kozminskiego, audyty agencji - to tylko niektére
przyktady prowadzonych przez Polskie Forum HR
projektéw edukacyjnych.

Rynek agencji zatrudnienia w Polsce, mimo swo-
jego intensywnego rozwoju, nadal znajduje sie
w ogonie Europy. Bardzo wazne jest monitorowa-
nie rozwoju branzy oraz wtasciwe jej ukierunko-
wanie, zgodnie ze standardami Swiadczenia ustug
HR przyjetymi na Swiecie. Jest to gtéwne zadanie
stojace przed Polskim Forum HR.
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Wstep: Optymizm na rynku agencji zatrudnienia

Rok 2013 w branzy agencji zatrudnienia uptynat pod znakiem stabilnego rozwoju. Jest to wiadomos$¢ optymistyczna, nie tylko dla naszego sektora, ale réwniez
dla catego rynku pracy. Wskazniki koniunktury wygladaja coraz lepiej. Pracodawcy, ktérzy w zesztym roku jeszcze ostroznie podejmowali decyzje w zakresie
powiekszenia zespotu, w tym juz optymistyczniej patrza w przysztos¢. Agencje zatrudnienia s3 barometrem zmian na rynku pracy i nasze wyniki méwia

jedno - idziemy w dobrym kierunku.

Oferta dla pracodawcéw coraz bardziej atrakcyjna

Pierwsze sygnaty wyraznej poprawy sytuacji
na rynku zauwazyliSmy juz w drugim kwarta-
le 2013 roku, potem byto juz tylko lepiej. Pra-
codawcy szukali rozwigzan, ktére pozwalaty im,
zachowujac elastycznosS¢ i nie podnoszac kosz-
tow statych, sprosta¢ rosngcemu zainteresowaniu
ich oferta. Ustugi agencji zatrudnienia, w szczegol-
nosci praca tymczasowa, okazaty sie doskonatym
rozwigzaniem.

Agencje przescigaja sie w nowych, bardziej zin-
dywidualizowanych produktach, ktére pozwola
na zdobycie nowych rynkéw. Klienci na tym
korzystajg, bo jeszcze nigdy gama ustug HR
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na polskim rynku nie byta az tak szeroka i tak
dobrze dopasowana do ich potrzeb. Pojecia takie
jak RPO czy Field Marketing, do tej pory znane tyl-
ko najbardziej doswiadczonym ekspertom, na do-
bre zagoscity w stowniku specjalistéw HR w Polsce.

Nowe inwestycje

Nie bez znaczenia dla rozwoju naszej branzy
s3 nowe inwestycje, ktore w ostatnim czasie
pojawity sie w Polsce. Wiekszos¢ firm miedzyna-
rodowych wraz z kapitatem finansowym przynosi
réwniez doSwiadczenia zdobyte w innych krajach,
gdzie obszary HR, czy to w obrebie outsourcingu
proceséw rekrutacyjnych, czy pracy tymczaso-
wej, przekazywane s3 w rece wyspecjalizowanych
w tym zakresie podmiotow zewnetrznych.

Jedna z branz, ktéra w Polsce rozwija sie bardzo
dynamicznie sg centra ustug wspdlnych. W duzej
mierze dzieki ostatnim zamianom w Kodeksie
pracy, sektor ten nieustannie przyciagga uwage
inwestoréw z catego Swiata. Jest to rowniez bran-
za, ktéra w bardzo duzym stopniu korzysta z ustug
agencji zatrudnienia zaréwno w zakresie pracy
tymczasowej jaki i rekrutacji statych.

Prognozy dla rynku

Pamietajmy, ze stosowanie ustug HR w Polsce,
mimo swojej rosnacej popularnosci, nadal odbie-
ga od skali, ktérg spotykamy na Swiecie. Historia
rynku agencji zatrudnienia w naszym kraju jest
nieporéwnywalnie krétsza od tej na rynkach euro-
pejskich. Nadrabianie zalegtosci jest kolejnym po-
wodem, dlaczego polski sektor pracy tymczasowej
w ubiegtym roku byt najszybciej rozwijajacym sie
rynkiem w Europie. Dodatkowo wszystko wskazuje
na to, ze w roku 2014 nadal nim pozostanie.

Sytuacja polskiej gospodarki stopniowo sie po-
prawia, wida¢ juz pierwsze ozywienie na rynku
pracy. W rok 2014 wkroczyliSmy z najmniejszym
od 4 lat wzrostem bezrobocia i duzym optymizmem
po stronie pracodawcow. Pozytywne prognozy dal-
szego rozwoju branzy agencji zatrudnienia maja
zatem bardzo silne podstawy. Przewidujemy,
ze ten rok zamkniemy z 20procentowym wzrostem
w zakresie sprzedazy ustug HR.

Anna Wicha
Prezes Polskiego Forum HR




1.1. Ustugi agencji zatrudnienia

Alicja Szepietowska, Polskie Forum HR

Agencje zatrudnienia s3 to niepubliczne insty-
tucje rynku pracy $wiadczace ustugi w zakresie
posrednictwa pracy w kraju i za granicg, doradztwa
personalnego, pracy tymczasowej i poradnictwa
zawodowego.

Dziatalnos¢ agencji zatrudnienia w Polsce jest
regulowana gtéwnie poprzez ustawe z dnia
20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy. Dziatalno$¢ agencji
zatrudnienia, ktére prowadza aktywnos¢ w zakre-
sie pracy tymczasowej dodatkowo reguluje ustawa
z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych.

Kazdy podmiot dziatajacy legalnie musi posiadac
certyfikat marszatka wojewddztwa (wtasciwego
dla siedziby agencji), potwierdzajacy wpis do re-
jestru podmiotéw prowadzacych agencje zatrud-
nienia. Wykaz agencji znajdziemy na stronach
Krajowego Rejestru  Agencji  Zatrudnienia
www.kraz.praca.gov.pl.

Agencje zatrudnienia dodatkowo objete sa
obowiazkiem sprawozdawczym oraz moga by¢
kontrolowane przez przedstawicieli Wojewodz-
kiego Urzedu Pracy, Gtéwnego Inspektoratu
Ochrony Danych Osobowych oraz Panstwowa
Inspekcje Pracy. Jeden certyfikat jest wydawany
na prowadzenie wszystkich rodzajéw dziatalnosci
opisanych ponize;j.

RYNEK AGENCJI ZATRUDNIENIA 2013

Ustawa dzieli dziatalnos¢ agencji zatrudnienia na nastepujace ustugi:

Prace tymczasowa polegajaca na zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych i kierowaniu tych
pracownikéw oraz oséb niebedacych pracownika-
mi do wykonywania pracy tymczasowej na rzecz
i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika,
na zasadach okreslonych w przepisach o zatrud-
nianiu pracownikéw tymczasowych.

Posrednictwo pracy polegajace na udzielaniu
pomocy osobom w uzyskaniu odpowiedniego
zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej oraz
pracodawcom w pozyskaniu pracownikéw
o poszukiwanych kwalifikacjach zawodowych,
pozyskiwaniu i upowszechnianiu ofert pracy,
udzielaniu pracodawcom informacji o kandy-
datach do pracy, w zwiazku ze zgtoszong oferta
pracy, informowaniu kandydatéw do pracy oraz
pracodawcow o aktualnej sytuacji i przewidywa-
nych zmianach na lokalnym rynku pracy, inicjowa-
niu i organizowaniu kontaktéw oséb poszukuja-
cych odpowiedniego zatrudnienia lub innej pracy
zarobkowej z pracodawcami, kierowaniu oséb do
pracy za granicg u pracodawcéw zagranicznych.

Doradztwo personalne polegajace na prowadzeniu
analizy zatrudnienia u pracodawcéw, okreslaniu
kwalifikacji pracownikéw i ich predyspozycji
oraz innych cech niezbednych do wykonywania
okreslonej pracy, wskazywaniu zrédet i metod
pozyskania kandydatéw na okreSlone stanowi-
ska pracy, weryfikacji kandydatéw pod wzgledem
oczekiwanych kwalifikacji i predyspozycji.

Poradnictwo zawodowe polegajace na udziela-
niu pomocy w wyborze odpowiedniego zawodu
i miejsca zatrudnienia, udzielaniu informacji nie-
zbednych do podejmowania decyzji zawodowych
w szczegoélnosci o zawodach, rynku pracy oraz
mozliwosciach szkolenia i ksztafcenia, inicjowa-
niu, organizowaniu i prowadzeniu grupowych po-
rad zawodowych, zaje¢ aktywizujacych w zakresie
pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy, udziela-
niu pracodawcom pomocy w doborze kandydatow
do pracy, w szczegélnosci na udzielaniu informacji
i doradztwie w tym zakresie.
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Ustugi oferowane przez agencje zatrudnienia i ich charakterystyka

Podziat stosowany przez agencje:

*

rekrutacja i selekcja pracownikéw na state
(Search and Selection),

rekrutacja do pracy za granica (International
Recruitment),

poszukiwania bezposrednie kluczowych spe-
cjalistbw oraz na stanowiska kierownicze
(Direct & Executive Search),

wyprobowanie pracownika przed zatrudnie-
niem na state (Try & Hire),

rekrutacja i zatrudnianie pracownikéw tym-
czasowych (Temporary Staffing),

weryfikacja i ocena kandydatéw (Assessment
Center),

ocena pracownikéw, okreSlenie potencja-
tfu oraz kierunkéw rozwoju (Development
Center),

program zwolnien monitorowanych (Outpla-
cement),

doradztwo z zakresu zarzadzania zasobami
ludzkimi i rynku pracy (Consulting & Adjust-
ment Services),

outsourcing funkcji z zakresu zarzadzania
personelem np. rekrutacji (Outsourcing).
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Ponizej opis najwazniejszych ustug:

Search and Selection proces rekrutacji polega
na okresleniu kompetencji poszukiwanego
pracownika, wyboru metody poszukiwan - najle-
piej wykorzystaniu kilku zrédet oraz zebraniu apli-
kacji. Proces selekcji polega na dokonaniu wyboru
kandydatéw spetniajacych kryteria zawarte w opi-
sie stanowiska, ktorzy sa zainteresowani ofertg jak
i firma w ktérej mieliby pracowac¢ oraz akceptuja
perspektywy zwigzane z zajeciem danego stanowi-
ska. Klient otrzymuje raport sktadajacy sie z kilku
wyselekcjonowanych propozycji, zawierajacych
szczegotowe informacje o kandydatach.

Direct & Executive Search jest to metoda polega-
jaca na identyfikacji i bezposrednim docieraniu
do kandydatéw na kluczowe badz trudno dostep-
ne stanowiska. Zastosowanie tej techniki umozli-
wia identyfikacje kandydatéw w firmach, ktére s3
dla klienta najbardziej interesujace jako Zzrdédto
potencjalnych kandydatéw np. ze wzgledu na po-
krewna branze.

Direct Search stosuje sie:

» przy poszukiwaniu wysokiej klasy specjali-
stéw lub menadzeréw sredniego, wysokiego
szczebla,

» gdy klientowi zalezy na kandydatach z kon-
kretnych firm (transfer wiedzy i doswiadczen),

» w przypadku ograniczonej liczby kandydatéw
odpowiadajacych wymaganiom klienta,

» gdy standardowe zrédfa nie przyniosty rezul-
tatow,

»  w przypadku ,zlecenia na konkretng osobe”.

Try & Hire jest to ustuga, ktéra umozliwia spraw-
dzenie umiejetnosci kandydata w praktyce zanim
zatrudni sie go na state. Podczas okresu prob-
nego pracownik jest zatrudniany przez agencje
na podstawie umowy o prace tymczasowa, a prace
Swiadczy u klienta. Dzieki temu firma korzystajac
z udogodnien prawnych zwigzanych z zatrudnie-
niem zewnetrznym (obstuga ptacowo-kadrowa
po stronie agencji) réwnoczesnie ma mozliwos¢
sprawdzenia czy kandydat odnajduje sie na stano-
wisku i pasuje do organizacji.

4

.Korzystamy z ustug outsourcingu personalne-
go. Jako jeden z lideréw rynku Contact Center i Call
Center w Polsce, wymagamy rozwiazan, ktore pozwalaja
nam na utrzymanie zatozonego poziomu kosztéw a jedno-
czeSnie daja nam dostep do wykwalifikowanej grupy spe-
cjalistéw w szybkim czasie” - Agnieszka Suwata, Specjali-
sta ds. wspoétpracy z firmami outsourcingowymi, Contact
Center sp. z 0.0. wspétpracujaca z agencja zatrudnienia
Gi Group sp. z 0.0.
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Assessment Center (osrodek oceny) polega
na zaplanowaniu dla kandydatéw na pracownikéw
serii indywidualnych oraz grupowych zadan, ¢wi-
czen i testow zblizonych do zadan czekajacych ich
na przysztym stanowisku pracy. Kandydaci podczas
wykonywania wyznaczonych zadan s3 obserwo-
wani przez grupe ekspertow (asesorow), ktorzy po
zakonczeniu procesu poddaja ich dziatania ocenie.

Development Center (osSrodek rozwoju) podob-
nie jak Assessment Center polega na ocenie pra-
cownikéw przez grupe ekspertéw, jednak doty-
czy 0s6b juz zatrudnionych (czesto od wielu lat)
w organizacji, stuzy m.in. do podejmowania decyzji
0 awansach.

V'

»,ROozwigzanie, jakim jest praca tymczasowa,
skutecznie przyczynito sie do realizacji potrzeb
kadrowych w okresie zwiekszonych planéw pro-
dukcyjnych. Oddelegowani do pracy w naszej
firmie pracownicy tymczasowi posiadaja kwali-
fikacje i umiejetnosci dostosowane do specyfiki
pracy na konkretnych stanowiskach. Zapewnienie
dzieki nim petnej obsady na liniach produkcyj-
nych bezposrednio przetozyto sie na zwieksze-
nie wydajnosci poszczegdlnych dziatéw oraz petf-
na realizacje targetéw i planéw produkcyjnych.”
- Piotr Papkowski, Dyrektor ds. administracji
i kadr firmy U-TEC Poland sp. z 0.0. wspétpracujacy
z agencja zatrudnienia ManpowerGroup.
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Outplacement jest to program polegajacy
na udzieleniu pomocy oraz wsparcia zwalnianym
pracownikom w poszukiwaniu nowych mozliwosci
zatrudnienia. Umozliwia przeanalizowanie dotych-
czasowej Sciezki kariery zawodowej, wyciagnie-
cie wnioskéw i zaplanowanie kolejnych krokéw
w dazeniu do zmiany stanowiska lub miejsca
pracy. Jest to réwniez kompleksowy system wspar-
cia pracodawcy w przeprowadzaniu indywidual-
nych lub grupowych zwolnien pracownikéw.

Czego agencji robic nie wolno?

Agencjom nie wolno pobiera¢ zadnych opfat
od os6b dla ktérych poszukuja pracy, ktérym po-
magaja w wyborze zawodu i miejsca zatrudnienia.

Agencja nie moze takze dyskryminowaé
poszukujacych pracy ze wzgledu na: pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, pochodzenie
etniczne, narodowos¢, przekonania polityczne,
orientacje seksualng, wyznanie oraz przynaleznos¢
zwiazkowa.

Obowiazki agencji

Dane o0s6b poszukujacych pracy musza by¢
przetwarzane zgodnie z przepisami o ochronie
danych osobowych. Przy ustudze pracy tymczaso-
wej - wymagania formalne odnosza sie do umiesz-
czania w ofertach pracy informacji, ze jest to
oferta pracy tymczasowej oraz podania numeru
wpisu do rejestru.

Ustugi HR w Polsce

Rynek agencji zatrudnienia w Polsce nieustannie
rosnie. W 2013 roku w naszym kraju funkcjonowa-
fo 4 536 agencji. Tak jak w poprzednich okresach
nadal najbardziej popularng forma prawna wsréd
tych podmiotéw s3a osoby fizyczne, ktére stanowia
ponad 40% wszystkich graczy na rynku. W zesztym
roku powstato 1 278 nowych agencji, podczas
gdy 714 zakonczyto dziaftalno$¢ lub zostato wy-
kreslonych z rejestru agencji zatrudnienia. Mimo,
ze polski rynek rozwija sie bardzo dynamicznie,
mamy jeszcze duzo do nadrobienia w stosunku
do innych krajéw, gdzie ustugi oferowane przez
agencje maja dtuzsza historie. W Wielkiej Bry-
tanii, ktéra jest liderem branzy w Europe dziata
11 tysiecy agencji zatrudnienia, na drugim miejscu
w tym rankingu plasuja sie Niemcy z liczba okoto
6,5 tysigca podmiotéw oferujacych ustugi HR.

Wykres 1. Liczba agencji zatrudnienia w Polsce
w latach 2003 - 2013
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Zrédto: Krajowy Rejestr Agencji Zatrudnienia




1.2. Sytuacja na polskim rynku agencji zatrudnienia

Agnieszka Zielinska, Polskie Forum HR

Jeszcze do niedawna z zazdroscia zerkaliSmy na wyniki branzy agencji zatrudnienia u naszych europejskich sasiadéw. Dzi§ Polska, z blisko 15-procentowym
wzrostem obrotéw catkowitych, jest jednym z najdynamiczniej rozwijajacych sie rynkéw agencji zatrudnienia na starym kontynencie.

Rynek agencji na $wiecie

Catkowite obroty branzy na Swiecie w 2012 roku
(najswiezsze dane ktérymi dysponujemy) wynio-
sty 299,8 miliarddw EUR. Nadal najwiekszymi
rynkami pozostajg Stany Zjednoczone generuja-
ce 28,9% tych obrotéw oraz Japonia z udziatem
16,6%. Nastepne w kolejnosci s3a: utrzymujaca
pozycje europejskiego lidera Wielka Brytania
z wynikiem 10,5%, Niemcy 6,8%, Francja 6,1%
oraz Australia 5,3% globalnych obrotéw. '

W 2012 roku na $wiecie dziatato 137,3 tys. agen-
¢ji, zatrudniajacych facznie 624,5 tys. wewnetrz-
nych pracownikow.?

Charakterystyka polskiego rynku

W Polsce w 2012 roku funkcjonowato 3 974 pod-
miotow, a rok pézniej liczba ta wzrosta o ponad
14%, do poziomu 4 536 agencji®. Wynik ten jest
rekordem w historii istnienia branzy w Polsce.
Wyraznie odzwierciedla zwiekszone zainteresowa-
nie przedsiebiorcéw korzystaniem z zewnetrznych
ustug HR.

Jesli chodzi o profil dziatalnoSci agencji zatrudnie-
nia to ponad 45% wszystkich podmiotow deklaruje
prowadzenie dziatalnosci w ramach posrednictwa
pracy, 38% w zakresie pracy tymczasowej i 28%
w ramach kierowania do pracy za granica. Geogra-
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Wykres 2. Obroty catkowite agencji zrzeszonych
w latach 2005 - 2013 (w min PLN)
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ficznie nadal najwiekszymi skupiskami rynku s3
wojewodztwa: mazowieckie, $laskie, wielkopolskie
i dolnoslaskie, czyli regiony Polski wyrdzniajace sie
najnizszym poziomem bezrobocia. *

Wyniki agencji Polskiego Forum HR

Agencje cztonkowskie Polskiego Forum HR, w 2013
roku, zatrudniaty 2 043 pracownikéw wewnetrz-
nych w 286 oddziatach rozsianych po catym kraju.

W 2013 roku osiggnety obroty catkowite w wyso-
kosci 2 290 105 192 PLN, w poréwnaniu do roku
poprzedniego byt to wynik o 14,88% wyzszy.
Rezultaty potwierdzaja wczesniejsze prognozy,
ze ten rok przyniesie znaczng poprawe na rynku.

Przypomnijmy, ze w roku 2012 wzrost obrotéw byt
nieporéwnywalnie nizszy i wynosit jedynie 3,43%.

Wiekszos¢ obrotow generowana jest przez sprzedaz
ustug w zakresie pracy tymczasowej, ktéra stanowi
90,45% tej wartosci (Wykres 3). Struktura ta wyni-
ka ze specyfiki tej dziatalnosci - obroty z pracy tym-
czasowej zawieraja wynagrodzenia pracownikéw
i wszelkie koszty bedace rezultatem stosunku pracy.

Ranking 10 najwiekszych agencji PFHR
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Wykres 3. Struktura obrotéw agencji zrzeszonych

Praca tymczasowa

Delegowanie
pracownikéw

Pozostate

2,20% Rekrutacja

Warunki prowadzenia dziatalnosci agencji zatrud-
nienia w Polsce

W ubiegtym roku zaszty zmiany w zakresie wy-
magan w stosunku do podmiotéw prowadza-
cych dziatalno$¢ agencji zatrudnienia. Nie ma juz
obowiazku posiadania lokalu z przeznaczeniem
na biuro, ktére pozwala na zachowanie poufnosci
prowadzonych rozméw. Zniesiono rowniez wyma-
gania w stosunku do przygotowania zawodowe-
g0 0s6b zatrudnionych w agencjach. Do tej pory,
osoby realizujace zadania w zakresie doradztwa
personalnego i poradnictwa zawodowego, musiaty
posiada¢ wyksztatcenie wyzsze, a realizujac ustu-
gi w zakresie posrednictwa pracy, przynajmniej
wyksztatcenie Srednie.

Zgodnie z przepisami ustawy o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy, agencja za-
trudnienia zobowiazana jest do przestrzegania
nastepujacych zasad:

1. Nie moze posiadac zalegtosci z tytutu podat-
kéw, sktadek na ubezpieczenia spotfeczne,
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ubezpieczenie zdrowotne oraz na Fundusz
Pracy i Fundusz Gwarantowanych Swiad-
czen Pracowniczych, o ile byt obowigzany
do ich optacania.

Nie moze by¢ karana za przestepstwa lub wy-
kroczenia, o ktérych mowa w art. 121 - 121b
ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy.

Nie moze by¢ podmiotem, w stosunku, do kté-
rego zostata otwarta likwidacja lub ogtoszono
jego upadtosc.

Przetwarzanie danych osobowych przez agen-
cje zatrudnienia powinno odbywac sie zgodnie
z przepisami o ochronie danych osobowych.

Nie moze dyskryminowac ze wzgledu na ptec,
wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, pocho-
dzenie etniczne, narodowos¢, przekonania po-
lityczne, orientacje seksualng, wyznanie oraz
przynalezno$¢ zwigzkowa oséb, dla ktérych
poszukuje zatrudnienia lub innej pracy zarob-
kowe;.

Nie moze pobiera¢ optat od oséb, dla ktérych
poszukuje zatrudnienia lub innej pracy zarob-
kowej lub ktérym udziela pomocy w wyborze
odpowiedniego zawodu i miejsca zatrudnie-
nia, z wyjatkiem kwot okreslonych w art. 85
ust. 2 pkt 7 ustawy.

Ma obowiazek wspétpracowaé z organami za-
trudnienia w zakresie realizacji polityki rynku
pracy.

W dokumentach, ogtoszeniach i ofertach agen-
cja zatrudnienia jest zobowigzana umieszczac
numer wpisu do rejestru agencji zatrudnienia.

Oferty pracy do wykonywania pracy tymczaso-
wej powinny by¢ oznaczane, jako ,oferty pracy
tymczasowej”.

10. Ma obowiazek informowania w odpowiednim

11.

terminie o zmianie danych, zawieszeniu albo
wznowieniu wykonywania dziatalnosci gospo-
darczej oraz o zaprzestaniu dziatalnosci.

Ma obowiazek przedstawiania marszatkowi
wojewddztwa informacji o dziatalnosci agencji
zatrudnienia, w terminie do dnia 31 stycznia
kazdego roku, za rok poprzedni.

12. W przypadku S$wiadczenia ustugi z zakresu

13.

kierowania do pracy za granicg - wypetniac
zobowiazanie do zawierania pisemnej umowy
z osoba kierowana do pracy za granica oraz
umowy z pracodawcy zagranicznym (zakresy
tych umow okresla art. 85 ust. 2 i 3 ustawy).

Wypetniaé zobowiazanie do przestrzegania
miedzynarodowych umoéw, porozumien i pro-
gramow dotyczacych zatrudnienia wigzacych
Rzeczypospolita Polske oraz obowigzujacych
w panstwie zatrudnienia przepiséw o zatrud-
nieniu oraz przepiséw regulujacych dziatal-
nos¢ agencji zatrudnienia.®
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1.3. Employer branding dzieki ustugom agencji zatrudnienia

Swiadome budowanie wizerunku pracodawcy z wyboru, wymaga zaplanowania i wdrozenia spéjnej strategii przedsiebiorstwa. Powinna by¢ ona odzwierciedleniem
rzeczywistych dziatan prowadzonych przez firme, zgodnych z jej misja i wizja. Pozytywny wizerunek pracodawcy wsrod obecnych i potencjalnych pracownikéw
pozwala przyciagnaé, zaangazowac i zatrzymac najlepszych specjalistéw, a employer branding, jako jeden ze wskaznikéw wartosci organizacji, pomaga wzmocnic
marke firmy oraz zwiekszy¢ jej przewage konkurencyjna na rynku.

Budowanie wizerunku firmy

O opinie najchetniej wybieranego pracodawcy,
najczesciej dba stworzony do tego dziat personal-
ny. Uzupetnieniem lub tez zastapieniem jego dzia-
fan moze by¢ skorzystanie z ustug doswiadczone;j
agencji zatrudnienia. Dzieki takiej wspétpracy
nawet przy skomplikowanej sytuacji, spowodowa-
nej np. restrukturyzacja, mozliwe jest utrzymanie
pozytywnego wizerunku pracodawcy.

Profesjonalny outplacement, polegajacy na udzie-
leniu pomocy oraz wsparciu pracownikéw w po-
szukiwaniu nowych mozliwosci zatrudnienia,

pozwoli zatagodzi¢ skutki indywidualnych Iub
grupowych zwolnien. Agencja pracy tymczasowej
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nie tylko kompleksowo zadba o pracownikéw
w tym trudnym momencie, ale moze tez w szyb-
kim czasie zapewni¢ im zatrudnienie, przeno-
szac osoby, ktére objefa reorganizacja do innego
ze swoich klientéw.

Spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu przy wspét-
pracy z agencja zatrudnienia

Pozytywnie na wizerunek pracodawcy z wyboru
wptywaja takze dziatania z zakresu CSR (spofeczne;j
odpowiedzialnosci biznesu). Obecnie podejmowa-
ne s3 nie tylko przez miedzynarodowe korporacje,
ale takze coraz czesciej przez mate i srednie przed-
siebiorstwa. Duze mozliwosci w tym obszarze
stwarzajg im wtasnie agencje zatrudnienia, ktére
moga pomaéc we wdrozeniu projektu CSR. Przykta-
dem moze by¢ inicjatywa TAKpetnosprawni, ktorej
pomystodawca jest Grupa Job.

Celem projektu jest wsparcie pracodawcéw w za-
trudnianiu pracownikéw z niepetnosprawnoscia
oraz przeciwdziatanie dyskryminacji oséb defa-
woryzowanych na rynku pracy. Projekt pomaga
tworzy€ przyjazne i bezpieczne miejsce pracy oraz
budowac kulture organizacyjna otwartg na rézno-
rodnosc.

Obok korzysci finansowych, firma ma szan-
se wzmocni¢ swoja pozycje na rynku i pokazaé,
ze prowadzi rekrutacje, w ktérych wszyscy uczest-
nicy maja rowne szanse. TAKpetnosprawni moze
zatem stanowi¢ wizytoéwke organizacji, ktérg fir-
ma chce ksztattowac swoéj wizerunek wsréd inte-
resariuszy — to jasny komunikat, ze organizacja
jest wrazliwa spotecznie oraz przywiazuje wage
do odpowiedzialnosci za prowadzong dziatalnosc.

Planujac jakiekolwiek dziatania z zakresu zarza-
dzania zasobami ludzkimi, w tym z optymalizacji
zatrudnienia, warto skorzysta¢ z ustug profesjonal-
nej agencji pracy. Dysponujac niezbedng wiedza
i doswiadczeniem, doradzi najlepsze rozwiazania,
ktére pozytywnie wptyng na wizerunek pracodaw-
cy, takze w trudnym dla niego okresie. Ponadto,
firma zyska solidnego partnera i silne wsparcie
w realizacji dziatan z zakresu employer brandingu.

Katarzyna Rydzewska
Dyrektor Zarzadzajacy
Wiceprezes Zarzadu
GRUPA JOB




1.4. Field Marketing — tworzenie wartosci dodanej

W potowie 2013 roku Adecco podjeto decyzje o rozszerzeniu swoich ustug o dziatania z zakresu Field Marketingu. Krok ten zostat spowodowany kilkoma
czynnikami: poszukiwaniem nowych obszaréw pozwalajacych na dywersyfikacje portfela klientdw, polityka firmy nakierowana na rozwéj ustug wyspecjalizowanych
i wysokomarzowych, tendencja do powiekszania wartosci dodanej dla obecnych klientéw firmy czy wreszcie odpowiedzia na coraz czestsze zapytania naszych
partneréw poszukujacych kompleksowych ustug w zakresie outsourcingu.

Czym jest Field Marketing?

Field Marketing jest cze$cig marketingu bezposred-
niego i obejmuje wszystkie dziatania pozwalajace
na bezposrednia prezentacje produktu lub marki
w tzw. ,terenie”. Klasyczne definicje ogranicza-
ja dziatania z zakresu Field Marketingu do grupy
instrumentéw dostarczajacych krétkookresowej
zachety do zakupu takich jak: sampling, degusta-
cje, animacje sprzedazowe. Z czasem Field Marke-
tingowych rozszerzono réwniez o merchandising
i akcje typu ,tajemniczy klient”.

Addeco Poland ma wszystkie powyzsze narzedzia
w zakresie swoich ustug, ale to nie one buduja
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z klientem wiez, oparta na dtugofalowym wspar-
ciu jego podstawowych celéw. Wedtug filozofii
naszego dziatu marketingu terenowego KPIs takie
jak liczba kontaktéw czy ilos¢ przeprowadzonych
przez hostesse rozméw nie s3 prawdziwymi cela-
mi, a jedynie srodkami prowadzacymi do gtéwnej
potrzeby klienta czyli statego wzrostu rotacji pro-
duktéow w punktach sprzedazy. Dlatego najwiek-
szy nacisk we wspétpracy z klientami ktadziemy
na dziatania prosprzedazowe takie jak Vanselling -
bezposrednia  sprzedaz produktéw  klienta
do punktéw sprzedazy czy tez Preselling czyli za-
mawianie brakujacych produktéw w imieniu klien-
ta. Inng ustuga tworzaca wartos$¢ dodang s3 audy-
ty czyli kontrola i natychmiastowe raportowanie
braku realizacji zatozen klienta. Tego typu dziata-
nia wpltywaja bezposrednio na wynik finansowy
naszego partnera poprzez redukcje kosztow zwia-
zanych z umowami z placéwkami handlowymi,
premiami wyptacanymi przedstawicielom handlo-
wym czy tez poprzez zwiekszonga sprzedaz w przy-
padku poprawy realizacji ustalonych celow.

Rola agencji nie ogranicza sie wytacznie do dostar-
czenia ustugi i przedstawienia raportu. Dzieki wie-
dzy i doSwiadczeniu biznesowemu towarzyszymy
klientowi przy wszystkich etapach reorganizacji,

wspierajac jego podstawowe cele - zwiekszanie
przychoddéw i optymalizacje kosztow.

Komunikacja z klientem

Dwie gtéwne zasady dziatu marketingu tereno-
wego, ktére wspieraja wspottworzenie wartosci
dodanych dla naszych partneréw, to przejrzystos¢
i raportowanie w czasie rzeczywistym. Dzieki za-
awansowanym  platformom  technologicznym
klient widzi na biezaco zaréwno postepy pracy
field marketeréw jak i wszystkie problemy poja-
wiajace sie w trakcie ich pracy.

Doskonatos¢ w dostarczaniu ustug jest podstawo-
wym elementem udanej wspoétpracy, ale nie jest
ona gwarantem osiaggniecia przez klienta jego
gtownych celéw. Zatozeniem dziatu Field Mar-
ketingu Adecco Poland jest koncentracja na tych
elementach, ktére wspieraja rynkowy i finansowy
sukces naszych partneréw. To dziafa!

Pawet Krélikowski
National Field Marketing Operations Director
Adecco Poland




1.5. RPO, czyli outsourcing proceséw rekrutacyjnych

Niedob6r talentéw to wyzwanie, z ktérym mierzy sie obecnie wiele organizacji. Czesto okazuje sie, ze aby mu sprostaé, nie wystarczy juz stosowanie dotychczaso-
wych metod. Dlatego tez coraz wiecej przedsiebiorcéw poszukuje wsparcia doSwiadczonych ekspertéw w dziedzinie ustug HR dla biznesu, oczekujac zaawansowa-
nych rozwigzan wspierajacych rozwaéj organizacji w czasach obfitujacych w zmiany i szanse. Jednym z takich narzedzi jest oferowany przez Randstad Outsourcing
Proceséw Rekrutacyjnych (RPO).

Czym jest Outsourcing Proceséw Rekrutacyjnych?

Ustuga ta to kompleksowe zarzadzanie proce-
sem pozyskiwania i zatrudniania pracownikéw
dla klienta. W idealnym modelu polega na wie-
loletniej wspotpracy, w ramach ktérej dostawca
ustug rekrutacyjnych staje sie czeScig organizacji
klienta, reprezentujac go i budujac jego marke
na rynku pracy. RPO, poza samga rekrutacja,
obejmuje tez szereg dodatkowych elementdw,
takich jak budowanie proceséw rekrutacyjnych dla
klienta i zwiekszenie ich efektywnosci, ujednoli-
cenie praktyk rekrutacyjnych i tych dotyczacych
zatrudnienia, optymalizacje kosztéw, wdrozenie
technologii wspierajacych procesy rekrutacyjne
i wiele innych. Randstad ma réwniez doswiadcze-
nie w zarzadzaniu i realizacji masowych projektéw
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rekrutacyjnych w okreslonym czasie, co w pota-
czeniu z odpowiednim podejsciem do rynku kan-
dydatéw, pozwalana na skuteczng realizacje celéw
biznesowych klienta.

Wartos¢ dodana dla przedsiebiorcéw

Korzysci, ktére w ramach Outsourcingu Proceséw
Rekrutacyjnych sa szczegdlnie istotne dla przed-
siebiorcéw to skalowalnos¢ proceséw (dostosowy-
wanie liczby i przebiegu proceséw rekrutacyjnych
tak, aby zaspokaja¢ zmieniajace sie potrzeby biz-
nesu), jakos¢ pozyskanych talentéw (dzieki naj-
lepszym na rynku zrédtom pozyskiwania talentéw,
stosowanym procesom, a takze rozwinietej tech-
nologii, docieramy do najbardziej wykwalifikowa-
nych kandydatéw niezbednych do realizacji celéw
organizacji) oraz kontrola kosztéw (wysoko wy-
specjalizowany proces rekrutacji zapewnia przej-
rzystosc i kontrole wydatkéw). NajczesSciej z tego
rozwigzania korzystaja duze firmy, gtéwnie z sek-
tora finansowego, IT, SSC i BPO, telekomunikacyj-
nego, ale réwniez firmy produkcyjne, farmaceu-
tyczne i handlowe. Czesto ustugami Outsourcingu
Proceséw Rekrutacyjnych zainteresowani sg inwe-
storzy, ktérych potrzeby rekrutacyjne sg ogromne
i chca zapewnienia, ze rozwigzanie przeznaczone
tylko dla nich, pozwoli im osiggna¢ sukces i na czas
zatrudni¢ caty personel.

Rozwdj ustugi RPO

Ustuga Outsourcingu Proceséw Rekrutacyjnych
zostata po raz pierwszy wprowadzona pod koniec
lat 90. ubiegtego wieku w USA, z czasem zdobywa-
jac coraz wiecej rynkow. Popularnos¢ tego rozwia-
zania oddaje jego dynamika wzrostu, rok do roku
wynoszaca nawet 60%. W 2013 roku jej wzrost
okresla sie na poziomie 12 - 17%. Randstad byt
jednym z pionieréw wdrazania RPO i od poczatku
pojawiania sie tej ustugi wiaczat ja w swoja oferte.

W Polsce jest to nadal nowy trend w HR, spo-
dziewamy sie jednak, ze firmy naszego regionu
w najblizszych latach coraz czeSciej beda korzystaty
z tej ustugi. Czasem beda adaptowac rozwiaza-
nie wprowadzone juz w ich firmie w innym kraju,
ale czesto tez beda siega¢ po nie niezaleznie,
lokalnie. Naszym zdaniem, Outsourcing Proce-
sow Rekrutacyjnych bedzie w Polsce kierunkiem
rozwoju na 2014 firm, dla ktérych pozyskiwanie
najlepszych pracownikéw ma kluczowe znaczenie
budowaniu przewagi konkurencyjnej.

Dorota Zabtocka
RPO Manager
Randstad Polska sp. z o.0.




2.1. Praca tymczasowa

Alicja Szepietowska, Polskie Forum HR

Dziatalnos¢ agencji zatrudnienia oferujacych
ustuge pracy tymczasowej reguluje ustawa z dnia
20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy oraz ustawa z dnia
9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych.

Praca tymczasowa jest specyficzng forma zatrud-
nienia, poniewaz w swojej formule odnosi sie do
trzech podmiotéw: pracownika, pracodawcy uzyt-
kownika (klienta agencji) i agencji zatrudnienia.
Pracownik tymczasowy formalnie zatrudniony
jest przez agencje zatrudnienia, a swoje obowigz-
ki wykonuje na rzecz pracodawcy uzytkownika.
Praca tymczasowa moze mie¢ charakter okreso-
wy, sezonowy lub dorazny (trwa¢ od kilku godzin
do kilkunastu miesiecy), ale moze by¢ réwniez
okresem przejSciowym przed zatrudnieniem
na state u pracodawcy uzytkownika.

Jakie korzysci niesie za sobg formuta pracy tymczasowe;j?

Elastyczne zarzadzanie zatrudnieniem

»

»

»

»

»

»

»

Mozliwos¢ szybkiego reagowania na zmiany
w natezeniu prac - dostosowanie do aktual-
nych potrzeb rynku;

Mozliwos¢ zatrudniania na krétki okres czasu -
realizacja zadan bez koniecznosci zwiekszania
iloSci etatow;

Mozliwos¢ sprawdzenia pracownika przed za-
proponowaniem statej wspétpracy;

Mozliwos¢ szybkiej zamiany pracownikéw nie-
spetniajacych oczekiwan;

Korzystne warunki wypowiadania umoéw;

Stan zatrudnienia u klienta obejmuje tylko
wiasnych pracownikéw;
Agencja moze zawiera¢ nieograniczong ilos¢
umow na czas okreslony.

Elastycznos¢ finansowa

»

»

»

»

»

»

Mozliwos¢ dopasowania kosztéw do biezacych
potrzeb zatrudnienia;

Klient nie ponosi kosztow rekrutacji pracowni-
kéw tymczasowych;

Odciazenie dziatéw personalnych - agencja
przejmuje odpowiedzialno$¢ za catos¢ prac
zwigzanych z procesem rekrutacji i kosztami
obstugi kadrowo-ptacowe;j;

Odciazenie budzetu klienta w czesci kosztéw
statych;

Agencja przejmuje problem absencji, choroby
lub urlopu pracownika tymczasowego;
Agencja przejmuje obowiazek i ponosi koszty
archiwizacji dokumentéw pracownikéw tym-
czasowych.

4

»Majac na uwadze optymalizacje kosztow w kazdym obszarze dziatania firmy, bez watpienia bardzo istotne s3 réwniez koszty pracy. Dzieki wspotpracy
z agencja pracy tymczasowej mamy mozliwos¢ racjonalnego zarzadzania catkowitymi kosztami zatrudnienia, a takze pozwala nam ona zachowac elastycz-
nos¢ obsady dostosowana do naszych biezacych potrzeb. Jest to bardzo przydatne rozwigzanie zwtaszcza w sytuacjach zwiekszonych planéw produkcyjnych
czy w trakcie wdrazania zmian organizacyjnych. Bez watpienia duzym plusem wspétpracy jest réwniez przeniesienie ciezaru obstugi kadrowo-ptacowej, a tak-
ze rekrutacji na agencje.” — Marta Matusiak, Kierownik Dziatu Rozwoju Kadr, Hochland Polska sp. z 0.0. wspoétpracujaca z agencja zatrudnienia Trenkwalder.
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Agencja przejmuje odpowiedzialnos¢ za catos¢
prac zwiazanych z procesem rekrutacji, potrafi
szybko dostarczy¢ odpowiednig liczbe kandydatéw
do pracy. Agencja jest réwniez odpowiedzialna
za ,nietrafione” rekrutacje. Pracodawca uzytkow-
nik zwolniony jest z obowigzku prowadzenia prac
administracyjnych (podpisywanie umow, rozlicza-
nie urlopéw, wynagrodzenie za chorobe, naliczanie
wynagrodzenia i odprowadzanie zaliczek na poda-
tek dochodowy, sktadki na ZUS, itd.) - co oznacza
odciazenie dziatu personalnego.

Kiedy praca tymczasowa jest stosowana?

» okresy nasilenia produkgji,

»  zastepstwo etatowego pracownika,

»  prace powodujace duzg rotacje pracownikow,
»  okolicznoSciowe akcje promocyjne,

» okres prébny przy zatrudnianiu nowego pra-
cownika na etat,

»  specyficzne prace zwigzane z nieustannym wa-
haniem poziomu zatrudnienia,

» wykonanie prac nietypowych, ktére nie s3
zwiazane z profilem dziatalnosci przedsiebior-
stwa.

RYNEK AGENC)I
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Kim jest pracodawca uzytkownik?

Jest to pracodawca lub podmiot niebedacy pra-
codawca w rozumieniu Kodeksu pracy wyznacza-
jacy pracownikowi skierowanemu przez agencje
zatrudnienia zadania i kontrolujacy ich wykonanie.

Wspétpraca z agencja oparta jest na prostych
procedurach

Klient podpisuje umowe z agencja, wysyta za-
mowienia na dana liczbe pracownikéw tymcza-
sowych o okreslonym profilu. Agencja dostarcza
pracownikéw z odpowiednimi kwalifikacjami przy-
gotowanych do wykonywania pracy. W razie, gdy
pracownicy nie spetniajg oczekiwan, mozliwa jest
wymiana personelu. Jesli pracownicy spetniaja
wymagania klienta, Swiadcza prace na jego rzecz.
Jednak nie sg oni wliczani do ilosci pracownikéw
klienta tylko agencji. Pomiedzy pracownikiem
tymczasowym a pracodawca uzytkownikiem nie
nawiazuje sie stosunek pracy. Jednakze praco-
dawca uzytkownik wykonuje obowiazki i korzysta
z praw przystugujacych pracodawcy, w zakresie
niezbednym do zorganizowania pracy z udziatem
pracownika tymczasowego. Waznym obowigzkiem
pracodawcy uzytkownika jest prawidtowe ewiden-
cjonowanie czasu pracy pracownika tymczasowe-
go. Po przepracowaniu okresu na jaki zawarta byta
umowa, ewidencja czasu pracy przekazywana jest
do agencji, ktdéra na tej podstawie nalicza i wypta-
ca wynagrodzenie pracownikowi tymczasowemu.

Agencja jest réwniez zobowiazana do wyliczania
i wyptacania ekwiwalentu za urlop czy tez udzie-
lania dnia wolnego lub zastgpienia pracownika
w przypadku przedstawienia przez niego zwolnie-
nia lekarskiego. Obowigzek rozliczania pracowni-
kéw, wystawiania $wiadectw pracy, PITéw, przeka-
zywania informacji do ZUS oraz przechowywania
wymaganych dokumentéw w wersji papierowej
zgodnie z przepisami nawet przez kolejne 50 lat,
réwniez nalezy do agencji.

Przed zawarciem umowy o wspétprace pracodaw-
ca uzytkownik przekazuje agencji w formie pisem-
nej informacje o wynagrodzeniu za prace, ktéra
ma by¢ powierzona pracownikowi tymczasowemu,
okreslong w przepisach o wynagrodzeniu obowia-
zujacych u pracodawcy uzytkownika oraz informa-
cje o warunkach wykonywania pracy tymczasowej
w zakresie dotyczacym bezpieczenstwa i higieny

pracy.

4

,Dzieki pracy tymczasowej udaje nam sie elastycznie
dopasowywac do zmieniajacej sie sytuacji rynkowej
i dostosowywac do niej poziom zatrudnienia. Korzy-
stanie z ustugi agencji pracy tymczasowej to mniej-
sze koszty obstugi kadrowo-ptacowej wynikajace
z zewnetrznego zatrudnienia oraz mozliwos¢ spraw-
dzenia pracownika przed zatrudnieniem go na state.”
- Elzbieta Grochal, Kierownik Dziatu Personalnego,
BSH Sprzet Gospodarstwa Domowego sp. z 0.0. —
wspétpracujaca z agencja zatrudnienia Grupa Job.
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Przed zawarciem umowy z pracownikiem tym-
czasowym agencja zatrudnienia i pracodawca
uzytkownik ustalaja na pismie:

¢ rodzaj pracy, ktéra ma by¢ powierzona pra-
cownikowi tymczasowemu,

¢ wymagania kwalifikacyjne konieczne do wyko-
nywania pracy,

¢ przewidywany okres wykonywania pracy tym-
Czasowej,

¢ wymiar czasu pracy pracownika tymczaso-
wego,

¢ miejsce wykonywania pracy tymczasowej,

¢ zakres informacji dotyczacych przebiegu pracy
tymczasowej, ktére maja wptyw na wysokos¢
wynagrodzenia za prace pracownika tymcza-
sowego oraz sposob i termin przekazywania
tych informacji agencji zatrudnienia w celu
prawidtowego obliczania  wynagrodzenia
za prace tego pracownika,

¢ zakres przejecia przez pracodawce uzytkowni-
ka obowiazkéw pracodawcy dotyczacych bez-
pieczenstwa i higieny pracy,

¢ zakres przejecia przez pracodawce uzytkowni-
ka obowiagzku pracodawcy dotyczacego wypta-
cania naleznosci na pokrycie kosztow zwiaza-
nych z podréza stuzbowa.
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Prawa i obowiazki pracodawcy uzytkownika

Pracodawca uzytkownik wykonuje obowiazki
i korzysta z praw przystugujacych pracodawcy,
w zakresie niezbednym do organizowania pracy
z udziatem pracownika tymczasowego.

Pracodawca uzytkownik:

» jest obowigzany zapewnié pracownikowi tym-
czasowemu bezpieczne i higieniczne warunki
pracy w miejscu wyznaczonym do wykonywa-
nia pracy tymczasowej,

» prowadzi ewidencje czasu pracy pracownika
tymczasowego w zakresie i na zasadach obo-
wigzujacych w stosunku do pracownikéw,

»  nie moze stosowac w odniesieniu do pracowni-
ka tymczasowego przepisu art. 42 § 4 Kodek-
su pracy (powierzanie innej pracy niz opisana
w umowie) ani tez powierza¢ mu wykonywa-
nia pracy narzecz i pod kierownictwem innego
podmiotu.

Jakie sg koszty zatrudnienia pracownika tymczaso-
wego?

Pracodawca uzytkownik decydujac sie skorzystac
z pracy Swiadczonej przez pracownikéw tymcza-
sowych ptaci agencji zatrudnienia wynagrodze-
nie, ktére pokrywa koszty wynagrodzenia (brutto)
za prace, wypfacanego pracownikowi tymczaso-

wemu, wynagrodzenia za czas urlopu wypoczyn-
kowego (jezeli taki urlop mu przystuguje), koszty
sktadek na ubezpieczenie spoteczne, ponoszone
przez agencje, inne koszty zwigzane z zatrudnie-
niem pracownika tymczasowego (sktadki na Fun-
dusz Pracy, FGSP, PFRON) oraz prowizje agencji.
Ponadto pracodawca uzytkownik ponosi bezpo-
srednio na rzecz pracownika lub zwraca agencji
koszty zwigzane z wykonywaniem przez niego pra-
cy tj. koszty badan oraz koszty zwigzane z podré-
zami stuzbowymi odbywanymi przez pracownika
tymczasowego w zwigzku ze Swiadczeniem pracy
na rzecz pracodawcy uzytkownika. Dodatkowo
w umowie zawartej pomiedzy agencja a pracodaw-
ca uzytkownikiem moga by¢ okreslone inne Swiad-
czenia, do ktérych ponoszenia bezposrednio na
rzecz pracownika tymczasowego lub zwrotu agen-
¢ji zobowiazany bedzie pracodawca uzytkownik.

V'

»Centrala naszej firmy znajduje sie w Szwecji, w zwiaz-
ku z tym korzystanie przez nas z agencji pracy tymcza-
sowej utatwia nam prace i pozwala skoncentrowac sie
na dziataniach zwigzanych z rozwojem dziatalnosci. Jed-
noczesnie mamy dostep do ekspertéow z dziedziny HR,
co pozwala nam unikna¢ bteddéw, ktére mozna popetnic
nie bedac na biezaco z przepisami w tym obszarze.” -
Sebastian Skorupa, Founder CrossPect Polska wspétpra-
cujacy z agencja zatrudnienia ATERIMA.
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Na jaki okres mozna zatrudni¢ pracownika tymcza-
sowego?

Pracownik tymczasowy w okresie obejmujacym
36 kolejnych miesiecy moze by¢ delegowany
przez agencje zatrudnienia do wykonywania pracy
tymczasowej na rzecz jednego pracodawcy uzyt-
kownika przez okres nieprzekraczajacy tacznie
18 miesiecy.

Jakie sa ograniczenia dotyczace wykonywania
pracy tymczasowe;j?

Pracownikowi tymczasowemu nie moze byc¢
powierzone wykonywanie na rzecz pracodawcy
uzytkownika pracy:

Co rozumiemy przez prace szczegélnie niebez-
pieczne?

Prace te okreSla rozporzadzenie Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrze$nia 1997r.
w sprawie ogolnych przepiséw bezpieczenstwa
i higieny pracy.

Pracodawca jest obowigzany do ustalenia i aktuali-
zowania wykazu prac szczegoélnie niebezpiecznych
wystepujacych w zaktadzie pracy. S3 to:

» roboty budowlane, rozbiérkowe, remontowe
i montazowe prowadzone bez wstrzymania
ruchu zaktadu pracy lub jego czesci,

» prace w zbiornikach, kanatach, wnetrzach
urzadzen technicznych i w innych niebezpiecz-

prowadza szkolenia w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy, ustala okolicznosci i przyczyny
wypadku przy pracy, przeprowadza ocene ryzyka
zawodowego oraz informuje o tym ryzyku.

Na podstawie art. 9 ust. 3 pkt 2 ustawy o zatrud-
nianiu pracownikéw tymczasowych przed zawar-
ciem umowy o prace miedzy agencjg zatrudnienia
a pracownikiem tymczasowym, agencja i praco-
dawca uzytkownik uzgadniaja na pismie zakres
przejecia przez pracodawce uzytkownika obowiaz-
kéw dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy
innych niz okreslone w art. 9 ust. 2a ustawy.

4

»,Nasze firmy wspétpracuja od ponad 3 lat. Szcze-
golnie doceniamy naszego partnera za poziom
rekrutowanych pracownikéw oraz za wysoka
jakos¢ komunikacji i krétki czas reakcji na zgta-

¢ szczegdlnie niebezpiecznej w rozumieniu nych przestrzeniach zamknietych,

przepiséw wydanych na podstawie art. 237" » prace przy uzyciu materiatdw niebezpiecz-
Kodeksu pracy, nych,

¢ na stanowisku pracy, na ktérym jest zatrud-
niony pracownik pracodawcy uzytkownika,
w okresie uczestniczenia tego pracownika
w strajku,

¢ na stanowisku pracy, na ktérym, w okresie
ostatnich 3 miesiecy poprzedzajacych prze-
widywany termin rozpoczecia wykonywania
pracy tymczasowej przez pracownika tymcza-
sowego, byt zatrudniony pracownik pracodaw-
cy uzytkownika, z ktérym zostat rozwigzany
stosunek pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow.

RYNEK AGENC]I ZATRUDNIENIA 2013

»  prace na wysokosci.

Jak przebiega podziat obowigzkéw dotycza-
cych BHP pomiedzy agencja a pracodawca
uzytkownikiem?

Zgodnie z art. 9 ust. 2a ustawy o zatrudnianiu pra-
cownikéw tymczasowych pracodawca uzytkownik
w ramach witasnych obowigzkéw bhp dostarcza
pracownikowi tymczasowemu odziez i obuwie
robocze oraz Srodki ochrony indywidualnej,
zapewnia napoje i positki profilaktyczne, prze-

szane zapotrzebowanie. To kluczowe parametry,
kiedy klientem jest wymagajacy operator logi-
styczny obstugujacy renomowane, duze i $red-
nie firmy produkcyjne, charakteryzujace sie duza
dynamika zmian oraz wolumendéw, niekoniecz-
nie zwigzanych z sezonowoscia danej branzy.” -
Tomasz Raczka, Dyrektor ds. operacyjnych, Value
Added Logistics sp. z 0.0. (Grupa Mueller Die Lila
Logistik) wspofpracujacy z agencja zatrudnienia

OTTO Polska sp. z o.0.
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Czy pracownicy tymczasowi uprawnieni sy do
korzystania ze Srodkéw Zaktadowego Funduszu
Swiadczef Socjalnych?

Obowiazki pracodawcy uzytkownika wynikajace
z przepisOw dotyczacych pracownikéw tymcza-
sowych nie obejmuja objecia tych os6b mozliwo-
écig korzystania z ZFSS. Pracownik tymczasowy
w okresie wykonywania pracy tymczasowe;j
na rzecz pracodawcy uzytkownika ma prawo
do korzystania z urzadzen socjalnych pracodawcy
na zasadach przewidzianych dla pracownikéw za-
trudnionych przez niego. Dotyczy to jednak doste-
pu do urzadzen socjalnych, a nie do wsparcia so-
cjalnego, gdyz pod pojeciem ,urzadzenia socjalne”
nie mozna rozumie¢ swiadczen socjalnych.

W jaki sposéb mozna rozwigza umowe z pracow-
nikiem tymczasowym?

Umowa o prace zawarta z pracownikiem tym-
Czasowym rozwiazuje sie z uptywem ustalonego
miedzy stronami okresu wykonywania pracy
tymczasowej na rzecz danego pracodawcy uzyt-
kownika lub za wczesniejszym wypowiedzeniem
zgodnie z art. 13 ust. 2 ustawy o zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych:

»  za trzydniowym wypowiedzeniem, gdy umo-
wa zostata zawarta na okres nieprzekraczajacy
2 tygodni,

» za jednotygodniowym wypowiedzeniem, gdy
umowa o prace zostafa zawarta na okres dtuz-
szy niz 2 tygodnie.
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Pracodawca uzytkownik, ktéry zamierza zrezy-
gnowac z wykonywania pracy przez pracownika
tymczasowego przed uptywem okresu wykonywa-
nia pracy uzgodnionego z agencja zatrudnienia,
zawiadamia agencje na piSmie o przewidywanym
terminie zakofAczenia wykonywania pracy z wy-
przedzeniem uwzgledniajagcym obowigzujacy stro-
ny okres wypowiedzenia tej umowy.

Czego dotyczy zasada réwnego traktowania pra-
cownikéw tymczasowych?

Pracownik tymczasowy nie moze by¢ traktowany
mniej korzystnie w zakresie podstawowych wa-
runkéw pracy i innych warunkéw zatrudnienia niz
pracownicy zatrudnieni przez tego pracodawce
uzytkownika na takim samym lub podobnym sta-
nowisku pracy. Zapis ten dotyczy przede wszyst-
kim rownego traktowania pod wzgledem wynagra-
dzania pracownika tymczasowego, wysokos¢ jego
pensji nie moze by¢ nizsza niz innych pracowni-
kéw zatrudnionych na tym samym stanowisku
bezposrednio u klienta.

Pracownikowi, wobec ktérego pracodawca uzyt-
kownik naruszyt zasade rownego traktowania,
przystuguje prawo dochodzenia od agencji za-
trudnienia odszkodowania w wysokosci okreslonej
w przepisach Kodeksu pracy, dotyczacych odszko-
dowania naleznego pracownikowi od pracodawcy
z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania
pracownikéw w zatrudnieniu.

Kto odpowiada za szkody wyrzadzone przez pra-
cownika tymczasowego?

Za szkody wyrzadzone przez pracownika tym-
czasowego odpowiada agencja, ktéra zobowia-
zana jest do naprawienia wyrzadzonej szkody
uzytkownikowi - na zasadach i w granicach obo-
wigzujacych pracownika, zgodnie z przepisami
o odpowiedzialnosci materialnej pracownikow.
Agencja ma prawo dochodzenia od pracownika
tymczasowego zwrotu réwnowartosci odszko-
dowania, ktére zostato wyptacone pracodawcy
uzytkownikowi.

»(..) Agencja prowadzi wszelkie rozliczenia
pracownicze zwigzane z lista ptac, sktadkami ubez-
pieczeniowymi i podatkiem dochodowym oraz
odpowiada za dokumentacje zwigzang ze sto-
sunkiem pracy. Pracodawca uzytkownik realizuje
oczywiscie obowiazki zwigzane z ewidencja czasu
pracy, zapewnieniem odpowiednich warunkéw
W miejscu wykonywania pracy i niezbednych
szkolen. Dzieki wspétpracy z agencja mamy
dostep do rozbudowanej bazy kandydatéw, a tak-
ze mozemy liczy¢ na dobdér odpowiedniego kan-
dydata na podstawie narzedzi wykorzystywanych
w doradztwie personalnym.(...)” - Patrycja Ruchala,
Dyrektor Personalny, TRW Braking Systems Polska
sp. z 0.0. wspofpracujaca z agencja zatrudnienia
Work Express sp. z 0.0.




2.2. Rynek pracy tymczasowej na Swiecie i w Polsce

Alicja Szepietowska, Polskie Forum HR

Sytuacjaw branzy pracy tymczasowej, ktéra stanowi barometr zmian na rynku pracy, poprawia sie. Mozemy z optymizmem patrze¢ w przysztos¢, po trudach 2012 roku
i ozywieniu w 2013, spodziewamy sie, ze 2014 przyniesie poprawe sytuacji w catej Europie, a w Polsce, ktéra jest w najlepszej sytuacji, wzrosty beda dwucyfrowe.

Praca tymczasowa na $wiecie - trudny 2012 i ozy-
wienie w drugiej potowie 2013 roku

Dane dotyczace Swiatowego rynku pracy tymcza-
sowej publikowane s3 z opd6znieniem. W lutym
br. zostat opublikowany raport Ciett (Miedzyna-
rodowej Konfederacji Prywatnych Agencji Pracy),
bazujacy na danych za lata 2012 i 2013. Wynika
z niego, ze rok 2012 byt rokiem bardzo trudnym,
branza notowata znacznie spadki, réwniez po-
czatek 2013 roku nie nalezat do najtatwiejszych,
poprawa nadeszta dopiero w trzecim kwartale
2013 roku. Wtedy to spadek liczby godzin prze-
pracowanych przez pracownikéw tymczasowych
na catym Swiecie w ujeciu rok do roku, byt najniz-
szy od 2011 roku i wynidst 0,5%. W trzecim kwar-
tale 2013 roku, po raz pierwszy od potowy 2011
roku, europejski rynek pracy tymczasowej odno-
towat wzrost obrotéw w ujeciu rocznym o 1,4%.
W tym samym okresie obroty z pracy tymczasowej
w USA wzrosty 0 6,9% a w Japonii az 0 26%."

Jak wygladat Swiatowy rynek pracy tymczasowe;j
w 2012 roku?

W 2012 roku liczba pracownikéw tymczasowych
na Swiecie wyniosta 36 milionéw oséb, w poréw-
naniu do 2011 roku spadfa o 22%. Spadek liczby
petnych etatéw (w ujeciu rok 2012 do roku 2011)
byt juz nizszy i wyniést 7%, oznacza to, ze licz-
ba pracownikéw byta mniejsza, ale zatrudnieni
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Zmiana obrotéw ze sprzedazy z zakresu pracy tymczasowej w Europie
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Zmiana obrotéw

(rok do roku) +4.5% +13% +3.0% +4.0% 0.2% +33.9% +0.7%
Okres Styczen 3Q 2013 Grudzien 1 - 4 tydzien 4Q 2013 4Q 2013 3Q 2013
2013 2013 2014

Zrédto: dane Eurociett

byli przez dtuzszy okres czasu. Stopa penetracji
rynku, czyli udziat pracownikéw tymczasowych
w ogélnej liczbie zatrudnionych, byta najwyzsza
w Stanach Zjednoczonych i wyniosta 2%,
w Europie byta na poziomie 1,6%, natomiast
w Japonii 1,4%. Z danych dla catego $wiata
wynika, ze najczesciej prace tymczasowa wykonu-
ja osoby mtode - 61% wszystkich pracownikéw
jest ponizej 30 roku zycia, wystepuje niewielka
przewaga mezczyzn — 54%, 2 UMOWY Z pracowni-
kiem przewaznie zawierane sg na okres dfuzszy niz
1 miesiac — 70% umow.?

Praca tymczasowa w Polsce w 2013 roku — wyniki
Polskiego Forum HR

Polskie Forum HR jako jedyna organizacja branzo-
wa zbiera i publikuje dane swoich Cztonkéw, pro-
bujac oszacowac caty rynek agencji zatrudnienia

1 Ciett, Economic report, 2014
2 Tamze

w Polsce. W 2013 roku zrzeszaliSmy 21 agencji,
z czego 16 podmiotéw dziatato w branzy pracy
tymczasowe;j.

Polski rynek pracy tymczasowej jest w duzo lep-
szej formie niz rynek europejski, dodatkowo dane,
ktore publikujemy dotycza roku 2013, w kto-
rym nawet na europejskim rynku pracy widac juz
pewne ozywienie. Wynik agencji zrzeszonych
w Polskim Forum HR, nie tylko napawajg optymi-
zmem, one potwierdzaja, ze jest dobrze, a bedzie
jeszcze lepiej.

Obroty ze sprzedazy ustugi pracy tymczasowej —
ponad 16% wzrostu

Obroty agencji Polskiego Forum HR z zakresu
pracy tymczasowej wyniosty 2 071 401 264 PLN
i w poréwnaniu z rokiem 2012 wzrosty az
0 16,6%. Na wykresie 4 widzimy obroty agencji
w poszczegdlnych kwartatach. Zazwyczaj to trzeci
kwartaf roku jest najlepszy, po czym nastepuje lekki
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spadek w czwartym kwartale roku. Jednak wyniki za
2013 pokazuja cos innego - w 4Q2013 w porow-
naniu z 3Q nastapit prawie 4-procentowy wzrost
obrotéw. Oznacza to, ze rynek bedzie rést dalej,
a rok 2014 bedzie najlepszym z dotychczasowych.

Liczba pracownikéw tymczasowych

Agencje nalezace do Polskiego Forum HR w 2013
roku zatrudnity 203 186 pracownikéw tymcza-
sowych, w poréwnaniu do roku 2012 liczba pra-
cownikéw tymczasowych wzrosta o ponad 9%.
Liczba petnych etatéw (FTE) wypracowanych przez
pracownikéw zatrudnionych w agencjach PFHR
wyniosta 50 031 i w poréwnaniu do roku 2012
wzrosta o 15,83%. FTE wzrosto prawie dwukrot-
nie w poréwnaniu do wzrostu liczby pracownikéw
tymczasowych, oznacza to, ze pracownicy byli
zatrudniani na dtuzsze okresy.

Wykres 5. FTE w latach 2009 - 2013

2009
2010
2011
2012
2013
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Wykres 4. Obroty ze sprzedazy z zakresu pracy tymczasowej w kwartatach 2009-2013 (w min PLN)
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Profil pracownika tymczasowego

Typowy pracownik delegowany przez agencje
zrzeszone w Polskim Forum HR jest:

= 89% = 81%
zatrudniony zatrudniony

W oparciu o umowe na stanowisku
0 prace produkcyjnym

9. 48% Y. 54%
pomiedzy 26 ptci meskiej
a 50 rokiem
zycia

W Polsce wcigz najwiecej pracownikéw tym-
czasowych zatrudnianych jest na stanowiskach
produkcyjnych, w agencjach PFHR w 2013 roku
odsetek pracownikéw zatrudnionych przy pro-
dukcji wyniost 81%. Polskie Forum HR szczegol-

na uwage zwraca na forme uméw zawieranych
z pracownikami tymczasowymi, dzieki audytom
kontrolnym oraz szkoleniom dla cztonkéw, wsréd
naszych agencji odsetek czasu przepracowanego
W oparciu o umowy o prace wynosi 89%. Nasze
wyniki dowodza, ze mozna postepowac zgodnie
z przepisami prawa. Skoro wiekszo$¢ pracownikéw
zatrudniona jest przy produkcji, jak to mozliwe,
ze mamy tak wysoki odsetek umow zlecen na ryn-
ku? Z danych Ministerstwa Pracy i Polityki Spo-
tecznej wynika, ze w 2012 roku jedynie 64% ca-
tego czasu pracy zostato przepracowane w oparciu
0 umowy o prace, pozostate 36% w oparciu
0 umowy cywilnoprawne?.

Podziat na wiek pracownikéw tymczasowych ulegt
niewielkiej zmianie, najwiekszy odsetek wsréd
pracownikéow tymczasowych stanowig osoby

3 MPIPS, Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia
w2012r,2013
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w wieku 26-50 lat — 48%, w poréwnaniu z danymi
za rok 2012 nastapit wzrost o 2 punkty procento-
we. Odsetek os6b mtodych, do 26 roku zycia, spadt
o péttora punktu procentowego i wynosi niecate
45%. Praktycznie bez zmian pozostat odsetek os6b
po 50 roku zycia — prawie 8%.

Wsréd pracownikéw tymczasowych wystepuje
wyzszy odsetek mezczyzn, ktérzy stanowia 54%
wszystkich pracownikéw. Z pewnoscia jest to zwia-
zane z faktem, ze pracownicy tymczasowi zatrud-
niani sg gtéwnie na stanowiskach produkcyjnych,
na ktérych przewaga mezczyzn jest znaczna.

Liczba pracodawcéw uzytkownikéw

W 2013 roku agencje zrzeszone w Polskim
Forum HR wspétpracowaty z okoto 6 tys. klientow,
jest to dos¢ znaczny wzrost w pordéwnaniu
do 2012 roku, jednak spodziewany, biorac
pod uwage wzrost obrotéw. Na polskim rynku
ustug HR zauwazamy wieksze zainteresowanie
ustuga pracy tymczasowej, zaréwno wsrod firm,
ktére juz korzystaja z tego rozwigzania, zwiek-
szaja one udziat pracownikéw tymczasowych
w ogdlnej liczbie zatrudnionych, jak réwniez
ze strony przedsiebiorcéw, ktérzy dopiero siegaja
po tego typu rozwigzanie w branzach, gdzie do tej
pory praca tymczasowa hie byta wykorzystywana.
Na wzrost liczby klientéw wptywaja réwniez nowe
inwestycje, ktére przenosza modele wspotpracy
(w tym prace tymczasowga) powszechne w krajach
Europy Zachodniej na polski grunt. Wedtug da-
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Wykres 6. Obroty z zakresu pracy tymczasowej w najwazniejszych sektorach w 2013 r.

nych Ministerstwa Pracy za 2012 rok prawie 41%
wszystkich pracodawcéw uzytkownikéw w 2012
roku, wspétpracowato z agencjami zrzeszonymi
w Polskim Forum HR*.

Obroty z pracy tymczasowej w wybranych sektorach

Na wykresie 6 widzimy, ze wciaz najwiekszy udziat
w obrotach nalezy do motoryzacji - jest to ko-
lebka pracy tymczasowej i mimo spowolnienia
w tej branzy, wciaz wiedzie ona prym z udziatem
ponad 19% w obrotach wszystkich cztonkéw,
w poréwnaniu z rokiem 2012 nastapit spadek
o prawie 1,5 punktu procentowego. Na dru-
gim miejscu plasuje sie przemyst maszynowy,
elektryczny i paliwowy z udziatem ponad 13%,
w roku 2012 udziat tej branzy wynosit 14,24%.

4 MPIPS, Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia
w 2012r, 2013

7,93%

MOTORYZACJA
PRZEMYSt MASZYNOWY, ELEKRYCZNY, PALIWOWY
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FARMACJA
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Branza spozywcza tak jak w roku 2012 znajduje
sie na trzecim miejscu z udziatem prawie 11% -
ona réwniez zanotowata spadek udziatu o nieco
ponad 1 punkt procentowy. Wzrost udziatu wysta-
pit z kolei w przemysle lekkim z 8,06% w 2012
do prawie 10% w 2013 roku. Sektor sprzetu AGD
pozostaje bez zmian na miejscu széstym, nastep-
ny w kolejnosci sektor transportu i logistyki zano-
towat lekki spadek. Z kolei udziat farmacji wzrdst
o jeden punkt procentowy, a handel pozostat prak-
tycznie bez zmian.

Perspektywy dalszego rozwoju branzy pracy tym-
Czasowej napawaja optymizmem. Agencje zatrud-
nienia przewiduja, ze rok 2014 bedzie jeszcze bar-
dziej owocny, a wzrosty w sektorze mogg zblizy¢
sie do 20%. Jest to bardzo dobry sygnat, nie tylko
dla firm dziatajacych w branzy, ale réwniez dla
catego rynku pracy.




2.3. Rosnie wartos¢ elastycznych form zatrudnienia

Poprzedni rok byt czasem dtugo oczekiwanego przetomu. Po okresie spowolnienia, rynek nabrat rozpedu, ktérego zaczeliémy doswiadczaé na poczatku trzeciego
kwartatu. Liczba pracodawcow deklarujgcych zwiekszenie zatrudnienia zaczeta wzrastac. Ten dobry trend kontynuowany jest réwniez w pierwszych miesigcach
2014 roku, co sktania do optymistycznego spogladania w przysztos¢.

Zmiany na rynku pracy

Mimo obserwowanej poprawy sytuacji, na ryn-
ku pracy zaszty zmiany, ktére wykluczaja powrét
do regut dziatania sprzed kryzysu. Czas wczesniej-
szej niestabilnosci gospodarczej okazat sie by¢
dla pracodawcow lekcja, z ktérej wyszli zwyciesko,
bogatsi w wiedze oraz znajomos¢ nowych narzedzi.

Obecnie w bardziej przemyslany sposéb podej-
muja decyzje zwigzane z polityka personalng
firm. Wsrdd naszych klientow obserwujemy wciaz
rosnace zapotrzebowanie na prace tymczasowa,
jak i wzrost zainteresowania pozostatymi ela-
stycznymi formami zatrudnienia. Zmienita sie tez
ich rola. Przestaty by¢ one traktowane jedynie jako
dziatania majace na celu ztagodzenie skutkéw
kryzysu, a zaczety byé¢ elementami strategii
biznesowe;j.

Przewartosciowaniu ulegt réwniez zwiazany z nimi
stereotyp pracownika. Kojarzone jeszcze do nie-
dawna najczesciej z praca produkcyjna, elastyczne
formy zatrudnienia nie tylko dokonuja ekspansji
na inne branze, ale réwniez pokonujg poszczegol-
ne szczeble hierarchii.
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Propozycje pracy kontraktowej na stanowiskach
informatycznych, inzynieryjnych czy tez finan-
sowych s3 coraz powszechniejsze. Pracodawcy
idg jeszcze dalej. Coraz wiecej przedsiebiorcéw
od wspotpracujacych z nimi agencji oczekuje bar-
dziej zaawansowanej wspotpracy, w skfad ktorej
wchodzi nie tylko wsparcie w postaci alternatyw-
nych form zatrudnienia, ale réwniez rozliczanie
za uzyskane efekty, pomoc w motywowaniu pra-
cownikow, a takze profesjonalne doradztwo.

Elastycznos¢ kluczem do sukcesu

Elastyczne formy zatrudnienia zwiekszaja dynami-
ke rozwoju rynku pracy i stanowig istotng wartos¢
dla wszystkich wystepujacych na nim grup inte-
resu. Dla przedsiebiorcéw to nie tylko ogranicze-
nie kosztéw operacyjnych, ale réwniez mozliwos¢
zindywidualizowanego podejscia do potrzeb kon-
sumentéw, co przektada sie na wzrost efektyw-
nosci. Firmy zyskuja tez bardzo cenng mozliwos¢
reagowania na nieustannie zachodzace na rynku
zmiany, poprzez dopasowywania swych dziatan
do panujacej sytuacji. Jest to réwniez Swietny spo-
séb na weryfikacje czy kompetencje i doswiadcze-

nie pracownika sa adekwatne do oczekiwan firmy,
zanim ta zdecyduje sie zatrudni¢ go na stafe.

Korzysci dla pracownikéw

Dla pracownika zaleta tego rodzaju zatrudnienia
jest mozliwo$¢ wykonywania zadan w optymalnym
czasie i miejscu oraz niezalezno$¢ od pracodawcy.
Do grupy 0s6b, ktére doceniajg wartos¢ tego roz-
wigzania mozna zaliczy¢ zaréwno osoby prébujace
wroci¢ na rynek pracy, ale nie mogace sobie po-
zwoli€ na petny etat, osoby niepetnosprawne, stu-
dentdw, jak i przedstawicieli zawodow, dla ktérych
wazna jest atrakcyjno$é prowadzonego projektu.

Wszystkie te aspekty pracy tymczasowej sprawia-
ja, ze wraz z pozostatymi elastycznymi formami
zatrudnienia jest to forma zatrudnienia, niezbed-
na do dalszego rozwoju przedsiebiorstwa i utrzy-
mania jego pozycji na rynku. Obszar ten bedzie sie
rozwijat, stanowiac sposéb na wiekszg innowacyj-
nos¢ w biznesie.

Iwona Janas
Dyrektor Generalna
ManpowerGroup




2.4. Straty pracodawcow wynikajace z dtugotrwatych
zwolnien chorobowych pracownikéw - case study

Jednym z zagadnien czesto omawianych na spotkaniach przedstawicieli agencji pracy tymczasowej z kontrahentami jest problem nagminnie wystawianych zwol-
niefi chorobowych. O ile pracodawcy biora pod uwage konieczno$¢ wyptaty zasitku chorobowego przez 33 dni okresu zwolnienia, to z naszego doswiadczenia
wynika, Ze czesto zapominaja o kilku innych istotnych obciazeniach finansowych.

2
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Przychodzi pracownik do kadr

Wyobrazmy sobie sytuacje, kiedy pracownik ma
podpisang z pracodawcg umowe o prace na €zas
nieokreslony i przynosi wystawione przez lekarza
zwolnienie chorobowe na najblizsze dwa miesia-
ce. Oczywiscie nie rozwazamy tu zasadnosci wy-
stawionego L4. Po dwéch miesigcach nieobecnosci
w pracy pracownik przysyta nam kolejne zwolnie-
nie. Nastepnie sytuacja ta powtarza sie jeszcze
kilkukrotnie. Przy niektérych schorzeniach krego-
stupa czy problemach natury psychicznej (np. de-
presja) tak dfugie zwolnienie chorobowe nie jest
niczym szczegolnym.

Po roku braku Swiadczenia pracy, pracownik zja-
wia sie w miejscu pracy i przedstawia dokument
o trwatym braku zdolnosci do pracy. W takich

ZATRUDNIENIA
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okolicznosciach pracodawca moze zapropono-
waé pracownikowi rozwigzanie umowy o prace
za porozumieniem stron albo rozwiaza¢ umowe
za wypowiedzeniem. Umowa zostaje rozwigzana
i wydaje sie, ze pracodawca zamknat sprawe kosz-
téw pracy na tym stanowisku.

Diabet tkwi w ...urlopie

Co pominelisSmy w tych rozwazaniach? Nabyte
przez okres zwolnienia prawo do urlopu wypo-
czynkowego. Przyjmujac wynagrodzenie miesiecz-
ne 2 000 zt brutto, pracownikowi przystuguje
dodatkowo ekwiwalent urlopowy w wysoko-
Sci okoto 2 500 zt brutto, co daje okoto 3 000 zt
kosztéw catkowitych pracodawcy. Pamietajmy,
ze mowimy tu tylko i wytacznie o prawie do urlopu
za okres zwolnienia, a przeciez bardzo czesto na-
lezy do niego doda¢ urlop, do ktérego pracownik
nabyt prawo przed choroba. Tym samym mozemy
mie¢ do czynienia z niebagatelnymi kwotami.

Agencja pracy rozwigzaniem problemu

Jedna z korzysci ze wspotpracy z agencja pra-
cy tymczasowej jest wyeliminowanie tego typu
niespodziewanych wydatkéw, poniewaz jednym
z przywilejéw dostepnych agencjom jest ich zwol-
nienie z obowigzku zawierania uméw na czas nie-

okreslony. W efekcie agencje oferujg zwyczajowo
umowy na czas okreslony — najczesciej jednomie-
sieczne. W wypadku okazania przez pracownika L4
jego umowa z koncem miesigca naturalnie wyga-
sa i Swiadczenia z tytutu chorobowego wypfaca
juz ZUS. Dzieki temu nie narasta ekwiwalent urlo-
powy i pracodawcy nie groza nieprzewidziane
koszty, ktore w wypadku stanowisk specjalistycz-
nych moga siega¢ nawet kilkunastu tysiecy ztotych.

Warto podkresli¢, ze w tej sytuacji pracownik nic
nie traci, poniewaz zmienia sie tylko ptatnik jego
Swiadczen - a nie ich wysokos¢.

Tego typu rozwigzania przedstawiaja kontrahen-
tom pracownicy Dziatu Handlowego ATERIMA.
Dzieki naszej wiedzy moga oni uzyska¢ wymierne
korzysci w postaci obnizenia kosztéw pracy.

Oszczednosci w obszarze absencji chorobowej pra-
cownikéw to nie wszystko. Pamietajmy, ze praca
tymczasowa oferuje wiele rozwigzan efektywnych
finansowo dla pracodawcéw i jednoczes$nie satys-
fakcjonujacych dla pracownikéw.

Bartosz Wiktorowicz
Key Account Manager
Agencja Zatrudnienia ATERIMA




2.5. Korzysci ze wspotpracy z agencja pracy tymczasowe]

Ustuga pracy tymczasowej kierowana jest do
przedsiebiorstw, dla ktérych kluczowe sa: elastycz-
no$¢ w ksztattowaniu poziomu zatrudnienia, szyb-
ka reakcja na zmieniajace sie otoczenie biznesowe
oraz profesjonalne doradztwo.

Oferowane przez agencje ustugi s3a pozadane
przede wszystkim przez pracodawcéw, ktérzy ce-
nig swobode w dostepie do bazy kandydatéw,
mozliwos¢ szybkiego zatrudnienia lub zwolnienia
pracownikéw, a takze sprawdzenia kompetencji
i rzetelnodci kandydata przed nawiazaniem statej
wspétpracy. Dzieki temu pracodawca ma szanse
dostosowac¢ poziom zatrudnienia do swoich aktu-
alnych potrzeb.

Elastycznos¢ finansowa

Kolejna korzyscia ze wspotpracy z agencja jest duza
elastycznos¢ finansowa, dajaca mozliwos¢ dopaso-
wania kosztéw do biezacych potrzeb zatrudnie-
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Rosnaca konkurencyjnos$¢ i zmieniajaca sie sytuacja ekonomiczna na rynku pracy, zmuszaja pracodawcéw
do podejmowania nowych krokéw w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi oraz optymalizacji kosztéw za-
trudnienia. Z tego powodu pracodawcy coraz czesciej decyduja sie na wspétprace z agencjami zatrudnienia.

nia oraz lepsza kontrole kosztéw pracowniczych.
Wspétpraca z agencja umozliwia réwniez przeka-
zanie agencji wszelkich dziatan kadrowo-ptaco-
wych oraz uzyskanie wsparcia administracyjnego
w zakresie zarzadzania personelem. Korzystniej-
sze dla pracodawcy s3 réwniez przepisy regulujace
rozliczanie urlopéw oraz terminy wypowiadania
uméw o prace tymczasowa. W przypadku uméw
zawieranych na okres do 2 tygodni, obowiazuje
3 dniowy okres wypowiedzenia, a w przypadku
umoéw zawartych na okres dtuzszy niz 2 tygodnie,
obowiazuje 1 tygodniowy okres wypowiedzenia.

Krétki czas realizacji zadania

W wielu agencjach, w tym Trenkwalder, istnieja
dziaty specjalizujace sie w poszczegdlnych bran-
zach. Dzieki nim pracodawca korzystajacy z ustug
agencji szybko dociera do atrakcyjnych kandyda-
téow gotowych do natychmiastowego zatrudnienia
tymczasowego. Pracodawca nie musi sie martwié
obowigzkami zwigzanymi z rekrutacja oraz
sprawami kadrowo-ptacowymi, co pozwala mu
skupi¢ sie na prowadzeniu swojej podstawowej
dziatalnosci.

U najwiekszych klientédw, zatrudniajacych za po-

Srednictwem naszej agencji wiecej niz 70 pracow-
nikéw, otwieramy na terenie przedsiebiorstwa sta-

te biura, tzw. ,,on-site manager”. Pracujacy w nich
specjalisci obstuguja wyfacznie jego, dzieki czemu
moga natychmiast reagowac na zmiany zapotrze-
bowania na personel oraz minimalizowa¢ dodatko-
we koszty Swiadczen pracowniczych (np. absencji
chorobowych).

Partnerzy godni zaufania

Dla odbiorcéw ustug rekrutacyjnych istotnym
aspektem sg réwniez rzetelnos¢ agencji oraz kom-
petencje zatrudnionych w niej konsultantéw. Stan-
dardy miedzynarodowego koncernu obowiazujace
w Trenkwalder obejmuja wszystkie kluczowe dzie-
dziny, w ktérych swiadczymy ustugi. S3 one, wraz
z zintegrowanym systemem zarzadzania jakoscia
oraz wykwalifikowanymi specjalistami do spraw
rekrutacji, gwarancja wysokiej wydajnosci i naj-
wyzszego poziomu Swiadczonych ustug rekruta-
cyjnych. Trenkwalder, w ramach systemu zarzadza-
nia jakoscia, co roku bada i analizuje satysfakcje
klientéw. W 2013 roku, po raz drugi z rzedu, otrzy-
malismy certyfikat ,Firmy Przyjaznej Klientowi”,
potwierdzajacy najwyzszy poziom Swiadczonych
ustug i wysoki poziom satysfakcji klientow.

Wojciech Ratajczyk
Managing Director
Trenkwalder Benefit sp. z o.0.




2.6. Ustugi agencji zatrudnienia oczami pracodawcy

Mimo szybkiego rozwoju rynku pracy tymczasowej, nadal niezbyt czesto zdarza sie, zeby na ten temat miat
okazje wypowiedzie€ sie publicznie przedstawiciel pracodawcy uzytkownika. Postanowilismy to zmieni€.
Oprdcz corocznych badan satysfakcji, ogtaszanych jesienia, przy kazdej okazji zachecamy do wyrazania opi-
nii przedstawicieli réznych branz, podkre$lajac, ze nie liczymy na ,,laurki”. Tym razem poprosiliémy o ocene
efektywnosci agencji pracy tymczasowej, managera w miedzynarodowej firmie z branzy TSL. Aby zapewni¢
maksymalng swobode wypowiedzi, zagwarantowali$my naszemu rozméwcy petna anonimowosc.

Dokoficz zdanie: ,Pracownik tymczasowy jest naj-
czesciej potrzebny...”

W naszej firmie pracownik tymczasowy jest
absolutnie niezbedny. W naszej branzy skoki zamo-
wien sg codziennoscig, a praca tymczasowa weszta
do statego repertuaru zarzadzania. Korzystamy
ze sprawdzonej agencji, ktéra w razie potrzeby
reaguje btyskawicznie. Ten rok udowodnit kolej-
nym przedsiebiorcom, ze wynajem pracownikéw
to nie jest rozwigzanie zarezerwowane dla wielkich
firm. Kiedy pojawia sie ,pik” a firma decyduje sie
na taka forme zatrudnienia, wystarczy kontakt
z koordynatorem danej APT (agencji pracy tymcza-
sowej), zeby zapewni¢ pracownikéw do wykonania
okreslonych zadan.

Stawiamy na ludzi, ktérych juz wczesniej pozna-
lisSmy i stopniowo powiekszamy zakres ich odpo-
wiedzialnosci, majac w perspektywie zatrudnianie
najlepszych na state. Ryzyko btedu jest analo-
giczne jak w przypadku pracownikéw etatowych.
Jestem jednak przekonany, ze ktos$ kto jako pra-
cownik tymczasowy ,wypracowat” sobie etat,
bedzie go cenit znacznie wyzej.
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Co sprawdzasz na poczatku wspétpracy z agencja
pracy tymczasowej?

Zaczynajac wspotprace z APT zawsze warto pa-
mieta¢, ze do czasu ustabilizowania procesu,
obstugiwanego przez pracownikéw tymczasowych,
moze wystepowac wysoka rotacja. To normalne,
bo dla wiekszosci oséb wypetnianie nowych
obowiazkéw jest trudnym egzaminem. Jedyne,
co moze te rotacje ograniczy¢, to dfugofalowa
wspétpraca ze sprawdzong agencja o dobrej re-
putacji. Taki dostawca ma zwykle tak obszernag
wtasng baze kandydatéw, ze szybko zrekrutuje
sposréd os6b o wymaganym doswiadczeniu taka
ich ilos¢, jaka jest akurat potrzebna. Dlatego
od dtuzszego czasu nie zmienialiSmy APT, cho¢
co pewien czas sprawdzamy oferty konkurencji.

Decydujac sie na te forme zatrudnienia na pewno
trzeba rozwazy¢ kilka kwestii, np. jak to wptynie
na dotychczas zatrudnionych pracownikéw. O wy-
wotanie paniki i demotywacje sprawdzonych pra-
cownikéw nietrudno, bo do tej pory korzystanie
z ustug agencji zatrudnienia kojarzyto sie raczej
z ,akcja ratunkowg” i — w dalszej perspektywie
- mozliwymi zwolnieniami. W naszym przypadku

to po prostu planowe zwiekszenie mocy przerobo-
wych i od zakomunikowania tego statemu perso-
nelowi zaczeliémy ten proces 7 lat temu. W tym
miesigcu co czwarty pracownik w naszej firmie jest
zatrudniony przez agencje pracy tymczasowe;j.

Skoro to nie jest bezproblemowe rozwiazanie,
to czemu sie na nie decydujesz?

Najwazniejsze zalety korzystania z ustug agen-
¢ji zatrudnienia, to wedtug mnie szybkos¢
w dziataniu, brak nadmiernych formalnosci (zgoda
na zatrudnienie, zabudzetowanie, etc.) i mozli-
wos¢ szybkiej wymiany lub zastepstwa w razie
absencji. Najwieksze wady dotycza gtéwnie sa-
mych pracownikéw tymczasowych. To z pewnoscia
brak ich identyfikacji z firma oraz czeste porzuca-
nie pracy lub jej nieprzedtuzanie na kolejny okres
bez wczesniejszych informacji.

Podsumowujac: organizacjom zastanawiajagcym
sie nad zatrudnianiem pracownikéw tymczaso-
wych moge doradzi¢ przed wszystkim nawigzywa-
nie wspotpracy tylko ze sprawdzonymi agencjami.

Dziekuje za rozmowe.

Wywiad przeprowadzit Artur Ragan
Rzecznik prasowy
Work Express sp. z 0.0.




3.1. Rekrutacja

Alicja Szepietowska, Polskie Forum HR

Rekrutacja jest to element procesu zarzadzania
zasobami ludzkimi polegajacy na pozyskiwaniu
kandydatow do pracy. Czesto pracodawcy wycho-
dza z zatozenia, ze przy duzym bezrobociu jakie
wystepuje (okoto 13%), pozyskanie wifasciwego
kandydata nie stanowi problemu, wierza ze ktos
odpowiedni prze$le zgtoszenie na ich oferte. Jed-
nak badania prowadzone przez agencje wskazuja,
ze mamy do czynienia z coraz wiekszym niedobo-
rem talentéw. Wedtug raportu ,, Niedobor Talen-
tow” wydawanego przez ManpowerGroup w 20173
roku wsrod przebadanych 750 pracodawcow
w Polsce jeden na trzech (32%) zgtfasza, Ze nie
moZe znaleZ¢ pracownikow posiadajacych kompe-
tencje niezbedne na danym stanowisku. Dlatego
proces tak wazny dla prawidtowego funkcjonowa-
nia i rozwoju firmy warto powierzy¢ ekspertom.

Agencje doradztwa personalnego i posrednictwa
pracy potocznie zwane firmami rekrutacyjnymi
Swiadcza specjalistyczne ustugi z zakresu m.in. re-
krutacji pracownikéw. Ich przewaga polega przede
wszystkim na wieloletnim doswiadczeniu w koja-
rzeniu pracodawcy i pracownika, posiadajg zna-
jomos¢ rynku lokalnego jak i krajowego, a czesto
réwniez rynkéw zagranicznych, co jest mozliwe
dzieki rozbudowanej sieci oddziatéw. Jest to bardzo
wazne szczegolnie przy wyszukiwaniu kandydatéw
do dopiero budowanych oddziatéw firmy w innych
regionach kraju czy za granica. Firmy rekrutacyjne
maja wypracowane metody i techniki pozyskiwa-
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nia osob utalentowanych, posiadaja wtasne bazy
kandydatéw, potrafig szybko i skutecznie dotrzec
do odpowiednich oséb. Dzieki specjalistom z réz-
nych dziedzin, ktérych zatrudniaja, firmy rekru-
tacyjne moga réwniez przeprowadzi¢ kompletng
i trafng ocene kompetencji zaréwno pracownika
juz zatrudnionego w firmie jak i kandydata do pra-
cy. Czesto gdy rekrutacja prowadzona jest na tere-
nie gdzie nie ma duzej ilosci specjalistow z poszu-
kiwanej dziedziny, konsultant moze poméc dotrzec
do pracownikéw z tej samej branzy mieszkajacych
w innych lokalizacjach i przekonac ich do relokacji
lub pozyska¢ kandydatéw z firm konkurencyjnych.

4

»Korzysci, jakie niesie ze sobg wspétpraca
z firma rekrutacyjna to szeroko rozumiana
optymalizacja procesu rekrutacji. Polega
ona gtéwnie na oszczednosci czasu poprzez
spotkania tylko z wyselekcjonowanymi
juz przez firme rekrutacyjna kandydatami.
Warunkiem takiej skutecznej wspotpracy,
jest dokfadne poznanie oczekiwan i kry-
teriow selekcyjnych firmy zatrudniajacej.
W ten sposob, oprécz oszczednosci czasu,
zyskujemy rowniez dostep do najlepszych
kandydatow, dopasowanych do oferowa-
nego srodowiska pracy.” - Paulina Ciezka,
Main HR Specialist, SouthWestern Business
Process Services Poland sp. z 0.0. wspot-
pracujaca z firmg Grafton Recruitment
Polska sp. z o.0.

Podstawa do S$wiadczenia ustug rekrutacji jest
zawarcie umowy cywilnej. Przy zawieraniu umowy
na ustugi doradztwa personalnego lub posrednic-
two pracy nalezy zwrdci¢ uwage na kilka waznych
kwestii.

Umowa powinna zawiera¢ nastepujace
elementy:

» opis procedury rekrutacji i selekcji kandyda-
tow (metody, techniki, narzedzia, etapy itp.),

» niezbedne wymagania jakie musza spetniaé
kandydaci,

» liczbe kandydatéw, ktérzy maja zosta¢ przed-
stawieni oraz zawartos¢ raportu na ich temat,

» definicje wykonanej ustugi,

» ostateczny termin (date) przekazania kliento-
wi informacji o wybranych kandydatach,

» klauzule poufnosci, ktére dotycza informacgji
przekazanych przez klienta o firmie oraz o kan-
dydatach przedstawionych klientowi,

»  wysokos¢ optaty za wykonang ustuge i sposob
pokrycia dodatkowych kosztéw,

» rodzaj i okres gwarancji za wykonang ustuge.
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Z jakich etap6w skfada sie proces rekrutacji?

Konsultant ds. rekrutacji wraz z osoba odpowie-
dzialng za zatrudnienie pracownika po stronie
klienta okresla profil stanowiska, niezbedne kom-
petencje jakie kandydat powinien posiada¢ oraz
wysokos¢ budzetu jakim klient dysponuje na za-
trudnienie nowej osoby.

Kolejnym krokiem jest sprawdzenie czy nasze-
go wakatu nie mozemy obsadzi¢ poprzez rekru-
tacje wewnetrzng, by¢é moze w organizacji jest
juz pracownik z odpowiednimi kompetencjami,
ktéry mogtby objaé stanowisko, poprzez awans
czy tez przesuniecie. Moze to wymagac przygo-
towania programu szkoleniowego i rozwojowego
dla pracownika i w tym przypadku réwniez moze-
my skorzysta¢ z pomocy agencji, ktére posiadaja
takie ustugi w swojej ofercie.

Jesli w organizacji nie ma odpowiedniego pracow-
nika na wakujace stanowisko, badz liczba pracow-
nikéw jest zbyt mata, korzystamy z rekrutacji ze-
wnetrznej. Dzieki wspétpracy z firma rekrutacyjna
catos¢ dziatan od tej pory lezy po stronie agencji.

Konsultant ds. rekrutacji wybiera metode po-
szukiwan - zazwyczaj korzysta sie z kilku zrédet
pozyskiwania kandydatéw np. wewnetrznej bazy
agencji, ogtoszen rekrutacyjnych oraz poszukiwan
bezposrednich.
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Poszukiwania
bezposrednie

Ogtoszenie
rekrutacyjne

Wybér nos$nika
ogtoszenia

Badanie rynku (firm,
kandydatéw, stanowiska)

Lista potencjalnych firm

Internet tzw. target list

Telefon identyfikacyjny/

Stworzenie ogtoszenia - y
aktualizacja informacji

Projekt graficzny Pierwszy kontakt
ogtoszenia z potencjalnym kandydatem
Wybér portali

oglaszeniowych Sprawdzenie informacji

Prosba o przestanie

Selekcja Cv cv/weryfikacja

Gdy potencjalni kandydaci sa juz wybrani i zosta-
fa przygotowana tzw. /onglist konsultant spotyka
sie z kandydatami. Podczas rozmowy rekrutacyjne;j
korzysta z réznych narzedzi rekrutacyjnych takich
jak np. wywiad kompetencyjny. W trakcie procesu
selekcji kandydatéw czesto wykorzystuje sie réw-
niez narzedzia oceny takie jak Assessment Center,
testy psychologiczne czy tez zlecanie zadan do wy-
konania.

Po wytonieniu kandydatéw i stworzeniu tzw.
shortlist (okoto 3 do 5 kandydatéw), po otrzy-
maniu zgody kandydatéw, sprawdza sie ich re-
ferencje. Nastepnie przygotowuje sie i przed-
stawia klientowi szczegétowy raport dotyczacy
wybranych kandydatéw. Jesli wsréd przedstawio-

nych pretendentéw znajdujg sie osoby z ktérym
klient chce sie spotkaé, aranzuje sie rozmowy
z przedstawicielem klienta, najczesciej jest
to przyszty bezposredni przetozony.

Nastepnym etapem jest podjecie decyzji o wy-
braniu konkretnego kandydata lub tez dalszych
poszukiwaniach. Gdy konsultant otrzyma informa-
cje o wyborze kandydata lub potrzebie dalszych
poszukiwan odpowiedniej osoby, kontaktuje sie
ze wszystkimi uczestnikami procesu rekrutacyjne-
go i informuje ich o jego wynikach.

Jesli klient zdecydowat sie zatrudni¢ wybrang oso-
be, firma realizujaca zlecenie udziela gwarancji
na kandydata zgodnie z warunkami ustalonymi
w umowie. Jesli zdarzy sie, ze przyjety kandydat
zwolni sie lub zostanie zwolniony z pracy (z wy-
faczeniem sytuacji opisanych w umowie), firma
rekrutacyjna jest zobowigzana do bezpfatnego
przedstawienia nowego kandydata.

4

Firmie takiej jak nasza zalezy na pozyskaniu naj-
lepszych pracownikéw, ekspertow w naszej branzy.
Czesto s3 to osoby aktywnie nie poszukujace pracy
i w takich sytuacjach kluczowa jest wspoétpraca z agen-
Cja zewnetrzng, ktéra po pierwsze daje obraz sytuacji
rynkowej, ale przede wszystkim pomaga w dotarciu do
osoby ktérej profilu poszukujemy. — Iwona Krason-For-
kasiewicz, Ekspert - Koordynator Zespotu Departament
Zarzadzania Kadrami, TUiR/TUnZ Warta S.A. wspétpra-
cujaca z firma doradztwa personalnego REED Ltd.
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Gwarancje udzielane przez agencje

Gwarancja na kandydata jest negocjowana podczas
zawierania umowy z klientem. Dtugo$¢ gwarancji
zalezy przede wszystkim od stanowiska na jakie
rekrutowana jest dana osoba. Dtuzsze gwarancje
wystepuja na stanowiskach najwyzszego szcze-
bla. Dla przyktadu na stanowiska specjalistyczne
udzielane gwarancje trwaja od 3 do 6 miesiecy,
na stanowiska kierownicze S$redniego szczebla
od 6 do 9 miesiecy, natomiast na stanowiska kie-
rownicze wyzszego szczebla od 9 do 12 miesie-
cy. Dtugos¢ gwarancji moze mie¢ wptyw na cene
ustugi. Gwarancja zaczyna obowigzywaé¢ w dniu
zatrudnienia kandydata i jest jednokrotna. Realiza-
cja gwarancji czesciej wystepuje na stanowiskach
nizszego szczebla - specjalistycznych, zdarza sie
srednio raz na trzydziesci zamknietych projek-
tow. Na stanowiskach kierowniczych sredniego
i wyzszego szczebla realizacja gwarancji zdarza sie
Srednio raz na piecdziesigt zamknietych projektéw
rekrutacyjnych.

Na co nalezy zwréci¢ uwage?

Zazwyczaj agencja szczegétowo okresla w umo-
wie przypadki ktérych gwarancja nie obejmuje.
Gwarancja nie obowiazuje np. gdy klient opdz-
nia sie z wypfata wynagrodzenia, gdy klient bez
uzgodnien zmienia oferte albo wynagrodzenie,
jezeli klient rezygnuje z kandydata nie poda-
jac przyczyny, kiedy kandydat rezygnuje z pracy

RYNEK AGENC]I

ZATRUDNIENIA 2013

z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy lub gdy
umowa zostaje rozwigzana z powodu likwidacji
stanowiska pracy lub zwolnien grupowych.

Sposoby rozliczania miedzy klientem a firma
rekrutacyjna:

»  rekrutacja typu success fee - forma wynagro-
dzenia za ustuge polegajaca na uregulowaniu
pfatnosci po zatrudnieniu kandydata,

» rekrutacja typu retained - optata (czeSciowa)
wnoszona na poczatku procesu, niezaleznie
od wyniku catego procesu rekrutacji.

Korzysci ptynace ze wspétpracy z agencja rekruta-
cyjna

Oddajac proces rekrutacji w rece specjalistow
klient moze by¢ spokojny, ze proces prowadzga pro-
fesjonalisci i skupi¢ sie na gtéwniej dziatalnosci
firmy. Zlecenie rekrutacji firmie zewnetrznej jest
elementem budowania pozytywnego wizerunku
pracodawcy. Firmy rekrutacyjne zatrudniajg kon-
sultantéw wyspecjalizowanych w réznych dziedzi-
nach zarzadzania personelem. Przy wykorzystaniu
dostepnych narzedzi i technik rekrutacji konsul-
tanci sa w stanie nie tylko wybra¢ odpowiednie-
go kandydata, ktéry zwigze sie z organizacja
na dtuzej, ale réwniez zidentyfikowa¢ braki oraz
wesprze¢ zleceniodawce w obszarach HR w kt6-
rych takie zapotrzebowanie wystepuje. Ze wspar-

cia firmy rekrutacyjnej warto skorzysta¢ w przy-
padku braku odpowiednio przygotowanej kadry
wewnatrz wtasnej struktury organizacyjnej oraz
braku odpowiednich narzedzi pozwalajacych
na realizacje procesu rekrutacyjnego. Czasem jesli
nawet firma posiada odpowiednie zaplecze kadro-
we zdarzajg sie rekrutacje na stanowiska o rzadkiej
specjalizacji, gdzie wystepuje ograniczone grono
odpowiednich kandydatéw, do ktérych wzglednie
trudno jest dotrze¢ poprzez standardowe metody.
Wsparcie podmiotu zewnetrznego bedzie rowniez
nieocenione w przypadku gdy firma klienta aby
przetrwac i rozwing¢ swoja dziatalnos¢ potrzebuje
najlepszych nieszablonowych pracownikéw, ktoé-
rzy odznaczaja sie potencjatem i doswiadczeniem,
a firma dziata w bardzo konkurencyjnym srodowi-
sku. Firma nowa, nieznana na rynku, moze skorzy-
stac ze wsparcia w rekrutacji przez firme zewnetrz-
ng, co umozliwi jej wykorzystanie doswiadczenia
agencji w pozyskaniu i zainteresowaniu stanowi-
skiem cennych kandydatéw.

A

»Zlecanie procesow rekrutacyjnych firmie zewnetrznej
umozliwia nam koncentracje na prowadzonej dziatal-
nosci gospodarczej. Wspotpraca pozwala nam na opty-
malizacje kosztéw i czasu posSwieconego na rekruta-
cje, dostep do najlepszych specjalistéw na rynku oraz
kandydatow, ktérzy nie szukaja aktywnie pracy. Gtow-
na cecha naszej wspoétpracy to szybkosé dziatania”. -
Tom Sijpestijn, Dyrektor Flexspecilaisten Holding B.V.
wspotpracujacy z agencja Work Force sp. z 0.0.
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Zalety wspotpracy z agencja doradztwa personal-

nego wskazywane przez klientow:
»  Skrécenie czasu trwania procesu rekrutacji;

» Zmniejszenie kosztéw rekrutacji;

»  Unikniecie ryzyka nieudanej rekrutacji - rezy-

gnacji pracownika;
» Gwarancja na pracownika;

»  Spadek rotacji pracownikéw w firmie;

»  Mozliwos¢ skupienia sie na gtéwnej dziatalno-

sci firmy;

» Budowanie pozytywnego wizerunku firmy.

Jakie sa etapy rekrutacji pracownika oraz jakie koszty moze generowac btednie

przeprowadzony proces rekrutacji?

»Korzystamy z ustug firmy rekrutacyjnej
od kilku lat, w ciggu tego czasu wspdlnie
realizujemy projekty rekrutacyjne na sta-
nowiska menadzerskie Sredniego i wyz-
szego szczebla. Projekty realizowane s3
terminowo i sprawnie, a wyselekcjonowa-
ni kandydaci spetniaja nasze oczekiwania,
jest to przede wszystkim zastuga petnych
zaangazowania i profesjonalnych Konsul-
tantéow.” — Sylwester Szymalak, Prezes Za-
rzadu Zaktadéw Chemicznych ,Organika”
S.A. wspétpracujacy z firma doradztwa per-
sonalnego IDES Consultants Polska.
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Stanowisko Sales Manager (Kierownik Sprzedazy)
wynagrodzenie 144 tys. zt rocznie

Okreslenie profilu kandydata/stanowiska

Ogtoszenie na okres 1 miesigca

¢ Przygotowanie ogtoszenia

¢ Projekt ogtoszenia

¢ Publikacja ogfoszenia na dwoéch wiodacych
portalach Internetowych

¢ Wstepna analiza aplikacji

Poszukiwania bezposrednie

¢ Badanie rynku - identyfikacja profilu

¢ Przygotowanie listy potencjalnych firm

¢ Kontakt mailowy, telefoniczny z kandydatem
¢ Sprawdzenie informacji

Selekcja kandydatéw

¢ Wstepna rozmowa
telefoniczny

¢ Spotkanie indywidualne z kandydatem

¢ Czas bezposredniego przetozonego poswie-
cony na spotkania bezposrednie (kandydaci
z shortlist)

¢ Koszty podrozy kandydatéw, koszty delegacji
0s0b rekrutujacych

¢ Weryfikacja referencji

¢ Poinformowanie  wszystkich

telefoniczna/screening

kandydatow

o wynikach rekrutacji

Szkolenie i wdrozenie pracownika

¢ Koszty szkolenia pracownika

¢ Koszty wdrozenia (bezposredni przetozony)

¢ Koszty obnizonej wydajnosci w ciggu 4-6
miesiecy

¢ Ewentualne koszty relokacji i koszty wynikaja-
ce z umow lojalnosciowych

Jesli taka rekrutacja sie nie powiedzie i mimo

tego pracownik odjedzie to ponosimy dodatkowo

koszty:

¢ Koszty zwigzane z odchodzacym pracowni-
kiem (np. odprawy, spadek wydajnosci catego
zespotu)

¢ Ukryte koszty - utracone szanse, niedokonczo-
ne projekty, starty w sprzedazy, utrata klien-
tow

¢ Koszty wakujacego stanowiska (np. brak
nowych klientow)

¢ Koszty zastgpienia pracownika przez zespét
w okresie rekrutacji

Przy prowadzeniu naboru we wfasnym zakre-
sie ryzyko nieudanej rekrutacji jest bardzo duze,
a koszty catego procesu wynosza okoto
400-600 tys. ztotych.




3.2. Rynek rekrutacji i selekcji w Polsce

Alicja Szepietowska, Polskie Forum HR

Z naszych danych oraz sygnatéw ptynacych od agencji wynika, ze rynek rekrutacji i selekcji nieustannie rosnie, perspektywy rozwoju dla branzy sa bardzo
pozytywne. Polska jest liderem pod wzgledem wielkosci zatrudnienia w sektorze nowoczesnych ustug dla biznesu w Europie Srodkowo-Wschodniej.

Rynek rekrutacji i selekcji, ktéry jeszcze w 2012
roku podnosit sie po drugiej fali kryzysu, odrabia
straty. Pracodawcy coraz optymistyczniej patrza
w przysztos¢ i coraz chetniej zwiekszajg zasoby,
ktére wczesniej zostaty uszczuplone. Jednak gtéw-
na przyczyna tak dobrych wynikéw jest rozwdj
sektora ustug wspélnych, w ktérym Polska jest
liderem regionu.

O tym jak dynamicznie rozwija sie ten sektor
Swiadcza liczby - od 2010 roku liczba pracow-
nikdw centréw ustug z kapitatem zagranicznym
zwiekszyta sie o ponad 50% -z 72 tys. do 110 tys.
W okresie od stycznia 2012 do korica maja 2013
roku przybyto 23,5 tys. nowych miejsc pracy, naj-
wiecej w Krakowie (ponad 6 tys.) i we Wroctawiu
(5,5 tys.). Sredni wzrost zatrudnienia w skali kraju
od 2008 roku ksztattowat sie na poziomie okoto
20%, tak wiec szacuje sie, ze w 2014 roku liczba
zatrudnionych w centrach ustug wspoélnych w Pol-
sce wyniesie co najmniej 125 tys. 0osob.’

Obroty w zakresie rekrutacji i selekcji

Wartos¢ rynku rekrutacji i selekcji Polskiego Fo-
rum HR w 2013 roku wyniosta 50 367 083 PLN
i w poréwnaniu do roku 2012 wzrosta az 0 19%.

T ABSL, Sektor nowoczesnych ustug biznesowych
w Polsce, 2013
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Wykres 7. Obroty w zakresie rekrutacji i selekcji w kwartatach w latach 2011 - 2013 (w min PLN)
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Najwyzsze obroty zanotowalismy w trzecim kwar-
tale roku — ponad 13 mln, a czwarty kwartat, jak
to miato miejsce we wczeséniejszych okresach, byt
najstabszy. Agencje sygnalizuja, ze pierwsze mie-
siace 2014 roku réwniez naleza do wyjatkowo
udanych.

Na jakie stanowiska rekrutowano najczesciej
w 2013 roku?

Wsréd agencji zrzeszonych w Polskim Forum HR
wciaz najwiecej projektéw rekrutacyjnych dotyczy
stanowisk specjalistycznych az 67% (wykres 8).

13,28
12,35 12,03

12,71
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Co piata rekrutacja miata na celu obsadzenie sta-
nowiska szeregowego, natomiast wsréd wszystkich
projektéw rekrutacyjnych 10% dotyczyto stano-
wisk kierowniczych, a 3% stanowisk dyrektorskich.
W poréwnaniu z rokiem 2012 nastapit znaczny
spadek udziatu rekrutacji na stanowiska szeregowe
(z 31% do 20%), przy jednoczesnym wzroscie
udziatu rekrutacji na stanowiska specjalistycz-
ne (wzrost az o 13 punktéw procentowych). Wy-
niki potwierdzaja informacje ptynace z rynku,
ze wciaz najbardziej poszukiwani sg specjalisci i to
z obsadzeniem tych stanowisk, pracodawcy maja
najwiekszy problem.




O\{O POLSKIE FORUM HR

Do jakich sektoréw rekrutowano?

Najwiecej projektéw rekrutacyjnych zrealizowano
dla branzy finansowej — prawie 20%, w poréwna-
niu z rokiem 2012 nastgpit wzrost o ponad 6 punk-
téwprocentowych. Na drugim miejscu znalazta sie
obstuga klienta i call center ponad 16% - pozostata
na takim samym poziomie jak w roku 2012, na-
stepnie informatyka z udziatem ponad 14%, ksie-
gowosC i audyt (prawie 9%) oraz sprzedaz 8%.

Prognozy na 2014 rok

Wzrost zatrudnienia w sektorze ustug wspoélnych
dla biznesu w Polsce w ciggu ostatnich kilku lat
utrzymuje sie na poziomie okofo 20%, a niekto-
re miasta zdobywaja silng pozycje w skali glo-
balnej. Przyktadowo Krakéw znalazt sie wsrdd
10 najatrakcyjniejszych lokalizacji inwestycyjnych
na swiecie w rankingu ,Tholons Top Outsourcing
Destinations 2013” jako pierwszy i jedyny osrodek
z Europy Srodkowo-Wschodniej>. W najblizszych
latach tendencja ta z pewnoscia sie utrzyma. Nowe
inwestycje oraz rosnacy optymizm polskich praco-
dawcéw pozwoli wypracowac bardzo dobre wyniki
w 2014 roku - przewidujemy, ze wzrost obrotéw
z rekrutacji przekroczy poziom 20%.

2 ABSL, Sektor nowoczesnych ustug biznesowych
w Polsce, 2013
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Wykres 8. Projekty rekrutacyjne w podziale na stanowiska w 2013 roku
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kierownik

dyrektor

Wykres 9. Rekrutacja pracownikéw w poszczegdlnych sektorach w latach 2012-2013

- udziat w catkowitej liczbie projektéw w 2013 - udziat w catkowitej liczbie projektéw w 2012
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3.3. Jak przyciggnac najlepszych kandydatow?

Pomimo panujacego przekonania, ze przyciagniecie najlepszych kandydatéw to tatwa sprawa, w niektérych sektorach gospodarki mamy do czynienia z rynkiem
kandydata, gdzie nie jest to juz takie proste. Najlepsi kandydaci zawsze maja jakis wybor i zwykle moga sobie pozwoli¢ na bycie wybrednym co do tego, na jakie
stanowiska aplikuja, nie méwiac juz o tym, na jakie oferty sie decyduja.

W jaki sposob zatem przyciagna¢ najlepszych kan-
dydatéw? Odpowiedz sprowadza sie do jednego -
traktuj ich z szacunkiem podczas procesu rekruta-
¢ji i zatrudnienia czyli:

1. Staraj sie, by opisy stanowisk byly jasne i zro-
zumiate.

Wiele ogtoszen o prace to naszpikowane zargo-
nem, niezrozumiate opisy stanowisk, ktére nie
wyjasniaja, jakie zadania czekaja na nowo zatrud-
nione osoby. Jesli poszukujacy pracy musza wtozy¢
spory wysitek w to, by rozszyfrowac jaka bedzie ich
rola w firmie i jakich kwalifikacji sie od nich ocze-
kuje, po prostu zrezygnuja.

2. Nie zmuszaj kandydatéw do uzywania skom-
plikowanych i pochtaniajacych czas systeméw
aplikacyjnych.

Systemy aplikacyjne online by¢ moze i utatwiaja
zadanie pracodawcom, jednakze dla poszukuja-
cych pracy moga stanowi¢ przeszkode. Kandydaci
czesto natykaja sie w nich na réznego rodzaju pro-
blemy techniczne oraz szereg zamknietych pytan,
na ktére odpowiedzi ‘tak lub nie’ nie odpowiadaja
ich sytuacji. Co wiecej, aplikowanie przez syste-
my online wymaga podania wielu informacji. Naj-
lepsi kandydaci nie beda poswiecac¢ az tyle czasu
by przyjeto ich zyciorys.

3. Badz przejrzysty w kwestii wynagrodzenia.

W rzeczywistosci wiekszo$¢ oséb pracuje dla pie-
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niedzy. Udawanie, ze tak nie jest lub odmawianie
dyskusji na temat ptacy az do momentu przed-
stawienia oferty odstrasza dobrych kandydatéw.
Informacja o wynagrodzeniu juz na starcie przycia-
gnie mocnych kandydatéw. Z pewnoscia docenig
oni szczero$¢ pracodawcy.

4. Szanuj czas kandydata.

Odwotywanie spotkania w ostatniej chwili bez
przeprosin, nie koncentrowanie uwagi podczas
rozmowy lub zmuszanie kandydatéw do dtugie-
go oczekiwania w hallu, stanowia dla kandydatow
oznaki braku szacunku. Bystrzy kandydaci wiedza,
ze po zatrudnieniu nie bedzie lepiej i udadza sie
do firm, w ktdrych traktuje sie ich z szacunkiem.

5. Zadawaj pytania zwigzane z praca.

Pracodawcy, ktérzy zadaja ,niestandardowe” pyta-
nia typu: ,Gdyby$ mégt by¢ drzewem, jakie drzewo
by to byto?” lub ,Z jakim zwierzeciem sie utozsa-
miasz?”, irytuja najlepszych kandydatéw. Wielu
z nich prawdopodobnie stwierdzi, ze nie beda
w stanie porozumiec sie z osobg, ktéra w ten spo-
sob zatrudnia pracownikéw. Swietni kandydaci
chca aby tematem rozmowy byto ich doswiad-
czenie, praca o ktorg sie starajg oraz to co moga
whnies¢ do firmy.

6. Badz przejrzysty w trakcie procesu rekrutacyj-
nego.
Procesy rekrutacyjne sg zwykle nieprzeniknione

dla os6b z zewnatrz, dlatego pracodawcy otwar-
ci wobec kandydatéw stanowig pewnego rodzaju
fenomen. Chodzi przede wszystkim o ufatwianie
komunikacji z potencjalnymi wspétpracownikami,
bycie szczerym w kwestii wad danego stanowiska
czy otwarte informowanie o przyczynach opéznien
w procesie zatrudnienia.

7. Pamietaj, ze rozmowa kwalifikacyjna to proces
obustronny.

Podczas rozmowy kwalifikacyjnej kandydaci row-
niez oceniaja potencjalnych pracodawcoéw. Praco-
dawcy zapominajg by zadba¢ o swéj wizerunek
w oczach kandydatéw i nawet nie dajg im szansy
na zadanie pytan aby mogli dokona¢ oceny. Taka
postawa odstrasza mocnych kandydatow.

8. Badz warty tego, by dla Ciebie pracowac.

Oznacza to nie tylko oferowanie konkurencyjnego
wynagrodzenia i dodatkow, lecz réwniez zapewnie-
nie funkcjonalnego srodowiska pracy, skutecznego
zarzadzania, mozliwosci rozwoju zawodowego
oraz uznania za dobrze wykonang prace. Najlepsze
procesy rekrutacyjne nie beda w stanie zréwnowa-
zyc€ zszarganej opinii o tym, jak pracuje sie w danej
firmie.

Iwo Paliszewski
Marketing Manager
Grafton Recruitment Polska sp. z o.0.




3.4. Dekalog Konsultanta, czyli jak powinna wygladac idealna rekrutacja

Polskie Forum HR przyjeto w tym roku Dekalog Konsultanta, bedacy zbiorem zasad, ktérych powinien przestrzega¢ kazdy konsultant ds. rekrutacji. Najnowsza
inicjatywa skierowana jest do wszystkich konsultantéw dziatajacych na rynku. Kazda osoba zajmujaca sie rekrutacja moze skorzysta¢ z Dekalogu Konsultanta
Polskiego Forum HR. Celem powstania Dekalogu jest ujednolicenie standardéw dziatania konsultantéw oraz udostepnienie im narzedzia, ktére utatwi codzienng

prace oraz podejmowanie decyzji w procesie rekrutacji.

Standardy na rynku ustug HR

Podczas gdy w Wielkiej Brytanii zawdd konsultanta
jest czwartym najbardziej szanowanym zawodem
na rynku, w Polsce jego wizerunek nadal pozosta-
wia wiele do zyczenia. Polacy najczesciej nie maja
zaufania do rekruteréw, skarza sie gtéwnie na brak
wtasciwej komunikacji. Takie postrzeganie tego
zawodu bardzo szkodzi wizerunkowi catej branzy
i opinii na temat ustug przez nig Swiadczonych.
Polskie Forum HR Swiadome tych problemdw,
bazujac na doswiadczeniach agencji zrzeszonych,
przygotowato katalog nieformalnych zasad, ktoéry-
mi powinien kierowac¢ sie kazdy konsultant w fir-
mie rekrutacyjnej.
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Czemu stuzy Dekalog Konsultanta?

Dekalog sktada sie z gtéwnych zasad, ktére do-
precyzowane s3 w podpunktach, znajduja sie tam
zaréwno normy wynikajace z przepiséw prawa -
Dbaj o poufnosé danych kandydata na kazdym eta-
pie procesu rekrutacji i po jego zakonczeniu, jak
réowniez dobre praktyki - Dbaj o dobre relacje
z kandydatem réwniez po zakonczeniu procesu
(bez wzgledu na jego wynik); Dawaj dobre Swia-
dectwo zawodowi i branzy, dbaj o jego powage
i godnos¢ oraz badz wzorem do nasladowania.

Chot¢ czes¢ zapis6w moze wydawac sie oczywi-
sta, niestety nie wszyscy konsultanci dziataja
wg tych regut. Zdarza sie, ze kandydaci narzekaja
na brak informacji o tym na jakim etapie znajdu-
je sie projekt, czy tez brak odpowiedzi zwrotnej
ze strony konsultanta. Czesto postepowanie spe-
cjalisty ds. rekrutacji moze by¢ brzemienne w skut-
kach dla kandydata, dzieje sie tak np. w przypadku
kiedy rekruter bez porozumienia z kandydatem
rozsyta jego cv do réznych firm lub tez sprawdza
jego referencje u obecnego pracodawcy...

Zapisy, ktore znalazty sie w Dekalogu okreslaja nie
tylko relacje z kandydatem, ale réwniez relacje
z klientem. Pamietajmy, ze to konsultant jest wi-
zytéwka firmy i jego postawa Swiadczy o profesjo-
nalizmie catej organizacji lub jej braku. Dla klienta
jest wazne, ze podczas wspotpracy z dang firmga lub
po jej zakonczeniu (przez okres ustalony w umo-
wie), zaden konsultant z danej agencji, nie bedzie
w sposOb aktywy pozyskiwat jego pracownikéw.

Oprocz relacji z kandydatem i klientem w dekalogu
poruszone zostaty kwestie podejscia do wtasnego
rozwoju, mozliwosci jak i ograniczen, jak réwniez
zasad wspoétpracy z konkurencja.

Dekalog ma stuzy¢ konsultantom, dla ktérych
moze stanowi¢ kodeks postepowania, jak row-
niez klientom, ktérzy beda mieli Swiadomos¢ cze-
go moga oczekiwac od specjalistéw ds. rekrutacji
z ktérymi wspétpracuja.

Karolina Adamiec - Vook
Wiceprezes ds. Rekrutacji
Polskie Forum HR




3.5. Dekalog Konsultanta Polskiego Forum HR

»

Dbaj o dobrg komunikacje z kandydatem

Rzetelnie przekazuj wszystkie informacje o fir-
mie i oferowanym stanowisku

Na biezaco informuj kandydata na jakim eta-
pie procesu rekrutacyjnego sie znajduje

Informuj wszystkich uczestnikéw procesu re-
krutacji o jego wynikach oraz powodach pod-
jetych decyzji

Dbaj o dobre relacje z kandydatem réwniez
po zakonczeniu procesu (bez wzgledu na jego
wynik)

Dbaj o poufnos¢ danych kandydata na kazdym
etapie procesu rekrutacji i po jego zakonczeniu

Przetwarzaj dane kandydatéw zgodnie z usta-
wa o0 ochronie danych osobowych

Zawsze uzyskaj zgode przed prezentacja syl-
wetki kandydata klientowi

Zawsze uzyskaj zgode kandydata przed spraw-
dzeniem jego referencji

»

Dbaj o dobre relacje z klientem

Wspieraj klienta swoja specjalistyczna wiedza,
umiejetnosciami oraz poradami

Prezentuj rzetelne dane o kandydatach (réw-
niez o ich stabych stronach)

Nie rekomenduj tego samego kandydata roz-
nym klientom w tym samym czasie

Dbaj o poufnosé¢ danych klienta
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»

Promuj wysokie standardy w branzy rekruta-
cyjnej

Dawaj dobre Swiadectwo zawodowi i branzy,
dbaj o jego powage i godnos¢ oraz badz wzo-
rem do nasladowania

»

»

77 z

Dbaj o jakos¢ Swiadczonych przez siebie ustug
Dotrzymuj zobowigzan, zadbaj o klarownosé
uzgodnien z kandydatem i klientem oraz prze-
strzegaj ich realizacji

Nie zawiedz zaufania jakim obdarza cie klient
i kandydat

»

»

»

Dbaj o wtasny rozwdéj

Proaktywne podejscie do zawodu konsultanta
Stale pogtebiaj swoja wiedze i podnos kwalifi-
kacje potrzebne do wykonywania zawodu

Wzbogacaj
i ogodlna

i aktualizuj wiedze zawodowa

»

»

Miej Swiadomos¢ wtasnych ograniczen

Miej $wiadomos¢ wtasnych mozliwosci oraz
ograniczen przy podejmowaniu wyzwan zawo-
dowych

Jesli nie posiadasz potrzebnej w tym celu wie-
dzy lub umiejetnosci popros swoich przetozo-
nych o stosowne wsparcie

»

»

Dbaj o dobre imie swojej firmy

Po zakonczonym procesie rekrutacyjnym
(w okresie uzgodnionym w umowie) nie pozy-
skuj w sposéb aktywny kandydata od klienta
dla ktérego rekrutacje prowadzite$

Nie pozyskuj w sposéb aktywny kandydatow
od klienta z ktérym obecnie wspétpracujesz

»

»

Staraj sie pogodzi¢ reprezentowanie zaréwno
intereséw klienta jak i kandydata

Wykorzystaj swoja wiedze i umiejetnosci
aby umozliwi¢ organizacji dla ktérej Swiad-
czysz ustugi realizacje jej aktualnych i przy-
sztych celéw

Zachowaj wysokie standardy moralne i oby-

czajowe w stosunku do ludzi znajdujacych sie
w Twojej strefie wptywu i otoczeniu

10.

»

Dbaj o dobre relacje z innymi z konsultantami
Pamietaj o zachowaniu zasad fair play przy
wspotpracy z innymi konsultantami, ta posta-
wa zawsze sie opfaca




3.6. Pracodawcy maja bezposredni wptyw na poziom satysfakc

Z pracy swoich pracownikow

Badania wykazaty, iz 60% respondentéw uwaza,
ze ich bezposredni przetozony lub dyrektor maja
znaczacy wptyw na zadowolenie z pracy.

Najnowsze wyniki z Kelly Global Workforce In-
dex (KGWI) pokazuja, ze mniej niz potowa (43%)
respondentéw w Europie, ktérzy zmienili prace
w ciggu ostatniego roku, jest zadowolona ze swo-
ich nowych rél.

Badanie zgromadzito odpowiedzi od ponad 120
tys. respondentéw w 31 krajach, w tym ok. 50 tys.
w Europie.

Przetozeni i kierownicy petnig kluczowa role
w ksztattowaniu poziomu zadowolenia z pracy
oraz w utrzymywania tego poziomu. Niestety, nie-
wielu z nich potrafi jednak zauwazy¢, kiedy ten
poziom spada. Mdéwi sie, ze pracownicy nie opusz-
czaja firmy, opuszczaja menadzeréw. Pracownicy
deklaruja, ze chca aby ich kierownicy otworzyli sie
na nich i lepiej wyjasniali obowiazki oraz oczeki-
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Zgodnie z wynikami badan Kelly Global Workforce Index (KGWI) pracownicy w Europie wskazuja, ze ich
bezposredni przetozeni sg kluczowymi osobami wptywajacymi na ich zaangazowanie i satysfakcje z pracy.

wania. Otwartos¢ i jasna komunikacja jest kluczem
do sukcesu.

Na pytanie, co bezposredni przetozeni i kierow-
nicy moga robi¢ lepiej (oprécz wynagrodzenia/
dodatkowych Swiadczen lub awansu), pracownicy
najczesciej wymieniaja mozliwosci szkolen (52%),
jasno nakreslony zakres zadan, wyraznie okre$lone
obowiazki i cele (44%) oraz bardziej przejrzysta
komunikacje (37%).

Wyniki sondazu w Europie pokazuja réwniez, ze:

» Mniej niz jedna trzecia (28%) pracownikéw
przyznaje, ze czuje sie catkowicie oddana swo-
im obecnym pracodawcom;

» Najbardziej zaangazowani pracownicy,
to przedstawiciele: Norwegii (46%), Danii
(43%), Francji (42%) i Szwecji (41%);

»  Najnizszy poziom zaangazowania w prace od-
notowujemy we Witoszech (4%), na Wegrzech
(14%), w Niemczech (19%) i Portugalii (23%);

» ,Bardziej interesujagca oraz petna wyzwan
praca” to gtéwny czynnik, ktéry sprawia,
ze pracownicy czuja sie bardziej oddani lub za-
angazowani w swoj3a prace;

» Ponad poftowa (59%) przyznaje, ze aktyw-
nie szukaja lepszych mozliwosci zatrudnie-
nia lub oceniaja zewnetrzny rynek pracy,
nawet jesli s3 zadowoleni ze swojej pracy;

» Tylko 24% respondentéw twierdzi, ze poleca
obecnego pracodawce przyjaciotom lub kole-
gom.

Poziom niezadowolenia z pracy wystepuje gtéwnie
wsréd pracownikéw nizszego szczebla i pracow-
nikéw fizycznych, ktérzy nie spetniaja sie w swo-
ich rolach. Kazdy menadzer powinien pochyli¢ sie
nad tym problemem i podja¢ stosowne dziatania,
by satysfakcja z pracy kazdego pracownika byta
wysoka. Menadzerowie, ktérzy koncentruja sie
na poprawie komunikacji i zwiekszeniu moz-
liwosci rozwoju osobistego, beda mieli wiek-
sze szanse na utrzymanie wysokiego pozio-
mu satysfakcji wsréd swoich pracownikéw.
Warto jest zadba¢ o kazdego cztonka zespotu,
Co na pewno przyniesie wymierne korzysci w po-
staci lepszych wynikéw osigganych przez pojedyn-
czych pracownikéw oraz caty zespot.

Agnieszka Walter
Country General Manager
Kelly Services Poland




3.7. Rekrutacja do Call/Contact Center - wyzwanie dla pracownikow
dziatéw HR oraz dla firm rekrutacyjnych

Praca konsultanta w Call/Contact Center jest czesto traktowana, przez osoby mtode, jako zatrudnienie na chwile. Rotacja pracownikéw w Call/Contact Center gene-
ruje bardzo duze koszty dla pracodawcéw, wplywajac na nizsza rentownos$c¢ projektéw obstugiwanych przez firme na rzecz klienta zewnetrznego. Aby zniwelowac
te problemy bardzo istotne jest wtasciwe przeprowadzenie procesu rekrutacji.

Pokolenie Y

W Call/Contact Center pracujg gtéwnie ludzie
mtodzi, ktérzy najczesciej sa dopiero na poczat-
ku swojej drogi zawodowej. Proces rekrutacji te-
lemarketeréw wymaga bardzo duzego zaangazo-
wania dziatéw HR. Maja oni do czynienia z dobrze
wyksztatcong generacjg, mobilng zaréwno w zyciu
prywatnym jak i zawodowym, ktérej pojecie ,sta-
bilnego zatrudnienia do emerytury” jest czesto
zupetnie obce. Dlatego tak wazne jest, aby juz
w trakcie rozméw rekrutacyjnych budowac zaan-
gazowanie kandydatéw i skutecznie zarzadzac
ich motywacja, co przetozy sie na budowanie trwa-
tej relacji na linii pracownik- pracodawca.

Wyniki badania ,NextGen: A global generational
study”, przeprowadzonego przez PwC, potwierdza-
ja, ze osoby urodzone w latach 1980-1995, jako
czynniki satysfakcji z pracy wymieniaja przede
wszystkim: elastyczno$¢ w miejscu pracy, osiagnie-
cie rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym
oraz mozliwos¢ realizacji zadan za granica.

Proces rekrutacji zorientowany na kandydata

Jak wiec powinien wyglada¢ proces rekrutacji,
aby przekona¢ Pokolenie Y do zwiazania sie
z danym Call/Contact Center na dtuzej?
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Weryfikacja kandydatéw do sektora Call/Contact
Center najczesciej jest trzyetapowa. Pierwszym
elementem, jak w kazdym innym procesie, jest
whikliwa analiza CV. Juz na tym etapie nasza uwa-
ge powinien zwrdci¢ Sredni okres zatrudnienia
u poprzednich pracodawcéw. Podczas rekrutacji
telemarketeréw czesto zdarza sie, iz praca w Call/
Contact Center jest dla kandydatéw pierwszym za-
trudnieniem. Jesli rozwazamy kandydature Swiezo
upieczonego absolwenta, drugi etap selekcji, czyli
rozmowa telefoniczna z kandydatem bedzie naj-
wazniejszym elementem procesu. Podczas wywia-
du telefonicznego specjalista ds. rekrutacji, zwraca
szczegblng uwage na dykcje, ton gtosu, ptynnos¢
mowienia, mity gtos oraz umiejetnos¢ komuni-
kowania sie z rozméwca. Wskazane jest réwniez
przeprowadzenie testow sprzedazowych.

Ostatnim etapem procesu selekcji jest spotkanie
z kandydatem. W czasie spotkania konsultant we-
ryfikuje kompetencje kandydata, biorac pod uwa-
ge specyfike projektu klienta oraz przygotowany
wczesniej opis stanowiska. W przypadku projektu
informacyjnego w Call/Contact Center (inbound)
najczesciej sprawdzane kompetencje to: odpor-
no$¢ na stres, konsekwencja w dziataniu, umie-
jetnos¢ szybkiego rozwigzywania problemoéw oraz
skuteczna komunikacja. Innego rodzaju cechy po-
szukiwane s3 w przypadku aplikujacych do pracy

przy projekcie biurowym (back office). W tym przy-
padku wazna jest skrupulatnos¢, spostrzegawczosc¢
oraz umiejetnos¢ postugiwania sie komputerem._

Osoby mtode, podejmujace swoja pierwsza prace
w Call/Contact Center stanowia dla pracodawcy
bardzo duze wyzwanie. Jest to jednak inwesty-
cja, ktéra przynosi wymierne korzysci. Szczegdlne
znaczenie we wdrozeniu dzisiejszych dwudziesto-
latkéw do pracy w Call/Contact Center maja coraz
popularniejsze programy mentorskie. Rozpoczy-
naja sie one juz w momencie rekrutacji kandy-
datéw i s3 kontynuowane w trakcie zatrudnienia.
Pomagaja w rozwoju i adaptacji mtodych pracow-
nikéw i wzmacniaja ich zaangazowanie w wykony-
wane obowigzki, powodujac zmniejszenie rotacji.
Programy mentorskie stuza réwniez wyréwnaniu
rézni¢ pokoleniowych, zmniejszajac poczucie za-
grozenia bardziej doswiadczonych pracownikow.

Wiasciwe przeprowadzenie dziata, zaréwno
na poziomie rekrutacji pracownikéw jak i po
ich zatrudnieniu, finalnie przetozy sie na sukces
pracownika jak i klienta.

Paula Lewandowska
Business Delivery Manager
Call Center Division

Gi Group sp. z o.0.




4.1. Delegowanie pracownikOw za granice

Agnieszka Zielinska, Polskie Forum HR

W ubiegtym roku aktywnos$¢ agencji zatrudnienia, specjalizujacych sie w delegowaniu pracownikéw do pracy za granice, byta w duzej mierze uwarunkowana dos¢
trudna sytuacja ekonomiczng w Europie oraz dyskusja dotyczaca ochrony wewnetrznych rynkéw pracy na terenie UE.

Zasady delegowania pracownikéw do pracy za granice

Delegowanie pracownikéw moze przybra¢ dwie
formy:

» Rekrutacje i selekcje pracownikéw w celu
zatrudnienia za granica, kiedy tylko ustuga
posrednictwa realizowana jest w Polsce,
po czym pracownik zostaje zatrudniony
bezposrednio u zagranicznego pracodawcy
na podstawie regulacji prawnych obowiazuja-
cych w kraju zatrudnienia.

» Delegowanie z Polski do pracy za granica
na podstawie dyrektywy dot. delegowania
w ramach swiadczenia ustug (Dz. Urz. WE L 18
z 21.01.1997). W tym przypadku pracownik
zostaje zatrudniony w Polsce, na podstawie
polskiego prawa przy zachowaniu zasady,
ze warunki zatrudnienia pracownika odde-
legowanego nie moga by¢ mniej korzystne
od warunkéw zatrudnienia obowigzujacych
w kraju, do ktérego pracownik zostanie odde-
legowany. W konsekwencji pracodawca jest
zmuszony dostosowac warunki zatrudnienia
pracownika do standardéw obowigzujacych
w kraju oddelegowania w zakresie czasu pracy,
okresu wypoczynku, wymiaru pfatnych urlo-
pow rocznych, stawki ptacy witacznie z wyna-
grodzeniem za nadgodziny.
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Wykres 10. Obroty z cross boardingu w kwartatach 2011-2013 (w min PLN)
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Wyniki agencji PFHR w zakresie cross boardingu

Znaczna czes¢ agencji cztonkowskich Polskiego
Forum HR prowadzi dziatania w ramach po-
Srednictwa pracy na rzecz zagranicznych praco-
dawcow oraz delegowania do pracy za granice.
W 2013 roku obroty w tym zakresie wyniosty
ponad 102 min PLN i byty one o 5,5% nizsze
od wyniku uzyskanego w 2012 roku. Spadek ten
jest spowodowany przede wszystkim zmianami
zachodzacymi w sposobie delegowania, bedgcymi
rezultatem toczacej sie dyskusji na temat ochrony
wewnetrznych rynkéw pracy. Kolejnym powodem
jest nadal niestabilna sytuacja ekonomiczna, ktéra
przektada sie na wyniki branzy agencji zatrudnie-
nia w Europie.

28,67 28,75
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Gdzie najczesciej zatrudniani sa polscy pracownicy ?

Rok rocznie za posrednictwem agencji ponad
100 tys. pracownikéw podejmuje prace za grani-
c3. Wiekszos€ z nich, w 2012 roku 102 tys. oséb,
znalazto zatrudnienie w ramach ustugi posSrednic-
twa pracy (zatrudniani zostajg bezposrednio u pra-
codawcy w innym kraju). Pozostata grupa, ktéra
w tym samym roku liczyta ponad 16 tys. oséb,
wyjechata w ramach zatrudnienia tymczasowego.
W 2012 roku mieliSmy do czynienia z 8% spad-
kiem liczby oséb podejmujacych prace za granica.
Wyjazdy zarobkowe za posrednictwem agencji naj-
czesciej wybierajg osoby z wojewddztwa opolskie-
go, pomorskiego oraz zachodniopomorskiego.'

T MPIPS, Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia
w2012r, 2013
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Wykres 11. Obroty z cross boardingu w poszczegoélnych sektorach w 2013 roku

Lista krajow, gdzie Polacy najczesciej podejmuja
zatrudnienie nie zmienia sie od lat i nadal w czo-
téwce kierunkéw znajduja sie: Holandia, Niemcy
i Norwegia, gdzie w 2012 wyjechato odpowiednio
37 816, 21 541 oraz 9 004 0sdb.?

Agencje nalezace do Polskiego Forum HR najcze-
Sciej posrednicza w zatrudnianiu pracownikéw
w Niemczach, Francji i Holandii. Badajac obroty
widzimy, ze ich najwieksza cze$¢ generowana
jest przez delegowanie i rekrutacje pracownikéw
na potrzeby przemystu budowlanego 32,01%,
w dalszej kolejnosci do branzy transportu i logisty-
ki - 18,68% oraz sektora ustug - 17,79%.

2 MPiPS, Informacja o dziatalnosci agencji zatrudnienia w
2012r., 2013
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Rok pod znakiem dyrektywy

Dyskusja na temat ostatecznego ksztattu
dyrektywy w sprawie egzekwowania dyrektywy
96/71/WE, dotyczacej delegowania pracownikéw
w ramach sSwiadczenia ustug, w ubiegtym roku
zdominowata uwage ekspertéw zajmujacych sie
ruchem trans granicznym. Celem proponowanej
dyrektywy jest poprawa stosowania w praktyce
dyrektywy z 1996 roku, dotyczacej delegowania
pracownikéw bez zmiany jej podstawowych prze-
pisow. Dyrektywa wprowadza w szczegdlnosci
zapisy dotyczace:

»  sposobdéw informowania pracownikéw i przed-
siebiorstw o ich prawach i obowiazkach;

» zasad wspétpracy miedzy Panstwami czton-
kowskimi;

» poprawy wdrazania i monitorowania pojecia
delegowania w celu zapobiegania powsta-
waniu ,spoétek-skrzynek pocztowych” (firm
z fikcyjna siedzibg), ktére wykorzystuja dele-
gowanie jako sposob na obejscie przepiséw
w zakresie zatrudnienia;

»  zakresu nadzoru prowadzonego przez witasci-
we organy krajowe oraz ich obowigzkdw;

» egzekwowania praw pracownikéw, w tym
przez wprowadzenie w sektorze budownic-
twa odpowiedzialnosSci solidarnej za wyptate
wynagrodzen pracownikéw delegowanych,
a takze systemu rozpatrywanie skarg.

Negocjacje s3 bardzo burzliwe, poniewaz przed-
stawiciele kazdego panstwa prezentuja swoje sta-
nowiska i w niektorych punktach sa one skrajnie
rézne. Jednak na posiedzeniu rady EPSCO, ktéra
obyta sie w grudniu 2013 roku osiggnieto poro-
zumienie pomiedzy panstwami cztonkowskimi
na temat projektu dyrektywy wdrozeniowej dot.
pracownikéw delegowanych. Podczas posiedzenia
Rady wynegocjowane zostato podejscie ogolne,
czyli porozumienie polityczne, ktére otworzy nego-
cjacje Rady z Parlamentem Europejskim i Komisja
Europejska.

Osiagniety kompromis jest korzystnym rozwiaza-
niem dla polskich firm delegujacych. Jednak nego-
cjacje wciaz trwaja i ostateczny ksztatt dyrektywy
poznamy prawdopodobnie w kwietniu 2014 roku




4.2. Nowe trendy w rekrutacjach miedzynarodowych

Rok 2013 byt okresem znaczacych wzrostéw na rynku agencji zatrudnienia. Dla Barony, firmy z fiiskimi korzeniami, byt to drugi rok funkcjonowania na polskim
rynku. Mimo silnych powiazai naszej firmy z rynkami skandynawskimi, w roku tym nastapifa ciekawa zmiana: zamiast rekrutowaé pracownikéw na potrzeby
tamtejszych pracodawcéw, coraz czeéciej prowadzimy projekty rekrutacji miedzynarodowych na potrzeby naszych polskich klientéw.

Sytuacja na rynkach skandynawskich

Przed falg europejskiego kryzysu nie uchronity sie
panstwa skandynawskie. Gospodarki tych krajow
borykaja sie ze spadkiem eksportu i zmniejszonym
spozyciem krajowy. Problemy te dotknety rowniez
rynek pracy.

Norwegia wci3gz przycigga pracownikéw zagra-
nicznych i nadal jest atrakcyjnym kierunkiem,
ale znaczace problemy sektora budowlanego
przektadaja sie na poziom zatrudnienia pracow-
nikéw. Poziom bezrobocia nadal utrzymuje sie tu
na bardzo niskim poziomie, rosnie jednak bezro-
bocie wsréd imigrantéw, ktérzy w zesztym roku
stanowili az 28% wszystkich bezrobotnych.

Szwecja jest niezwykle przyjazna obcokrajowcom.
Jak ogtosit, pod koniec 2013 roku szwedzki mini-
ster ds. integracji Eric Ullenhag, niemal 70% no-
wych miejsc pracy w tym kraju trafiado imigrantéw.
Zaréwno w Szwegcji jak i Finlandii nadal najfatwiej
znalez¢ prace w przemysle i branzy budowlane;j,
gdzie brak wykwalifikowanych specjalistéw po-
zostaje duzym problemem. Roéwniez prognozy
na rok 2014 sg optymistyczne - zapotrzebowanie
na pracownikéw w wyzej wymienionych sektorach
nadal utrzyma sie na wysokim poziomie.
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Skandynawscy pracodawcy

Pracodawcy w tych krajach oczekuja od agencji
coraz bardziej kompleksowych rozwiazan, dlatego
Barona, ktéra jest liderem sektora zewnetrznych
ustug HR w Finlandii, coraz gtebiej angazuje sie
w wewnetrzne procesy swoich klientéw. Coraz
czesciej realizujemy duze projekty outsourcingo-
we, ktérych celem jest zatrudnienie zagranicznych
pracownikow, gtéwnie w sektorze logistycznym
i budowlanym. Mozemy réwniez zauwazy¢ u firm
skandynawskich wzmozone zainteresowanie moz-
liwoscia przeniesienia produkcji do innych krajéw
lub tez stworzeniem departamentéw projekto-
wych i inzynierii za granica, gtéwnie w Europie
Srodkowo-Wschodnie;j.

Wzrost zatrudnienia cudzoziemcow w sektorze
BPO/SSC

Na polskim rynku obserwujemy znaczacy wzrost
zatrudnienia w sektorze BPO/SSC oraz IT. Nie bez
znaczenia sg tu ostatnie zmiany w Kodeksie pra-
cy, ktére dopuszczaja w sektorze ustug wspdlnych,
ktérych odbiorca s3 podmioty zagraniczne, prace
w niedziele i Swieta. Dzieki temu Polska pozostaje
atrakcyjna lokalizacja inwestycyjng. Wspomniane
wyzej branze rozwijaja sie bardzo szybko, co nie

zawsze idzie w parze ze wzrostem potencjatu
po stronie kandydatéw do pracy. W tym obszarze
widzimy znaczacy brak niezbednych kompetencji,
gtownie w obszarze znajomosSci mniej popularnych
jezykéw obcych. Skutkuje to wzrostem wynagro-
dzen osob, ktére spetniajg okreslone, coraz bar-
dziej wysrubowane kryteria, takie jak chociazby
znajomos¢ jezykéw skandynawskich czy umiejet-
nosci programowania.

Kolejna konsekwencja s poszukiwania odpowied-
nich kandydatéw poza granicami Polski. Barona
od lat specjalizuje sie w rekrutacjach miedzynaro-
dowych, gtéwnie na potrzeby rynku finskiego. Teraz
sytuacja troche sie odwrdcita. Wspieramy naszych
polskich klientéw w poszukiwaniu odpowiednich
talentéw na rynkach zagranicznych, jednoczesénie
mozemy zaproponowa¢ kandydatom interesujaca
prace w Polsce, w prawdziwie miedzynarodowym
srodowisku. W ciggu ostatnich 18 miesiecy z suk-
cesem zakonczyliSmy okoto 100 rekrutacji Skandy-
nawow, ktérzy odnalezli swoje miejsce na polskim
rynku BPO/SSC.

Ilkka-Cristian Niemi
Business Development Manager
Barona HR Services sp. z o.0.




4.3. Specjalisci z Ukrainy

Wzrost  zapotrzebowania na
ze wschodu

pracownikow

Jak wykazuja publikacje raportu Ministerstwa
Pracy i Polityki Spotecznej - w 2013 roku w na-
szym kraju wydano ogétem 20 416 zezwolen na
prace dla pracownikéw z Ukrainy, z czego 4 801
dotyczyto pracownikéw zatrudnianych przy pra-
cach prostych, 5 696 robotnikéw wykwalifikowa-
nych, a 575 dotyczyto kadry kierowniczej i os6b
petnigcych funkcje w zarzadach. Jak pokazuja
dane, najliczniejsza grupe stanowig pracownicy
wyspecjalizowani.

Dla zobrazowania skali zjawiska warto przyjrzec
sie danym z 2008 roku. Liczba pozwoleA na pra-
ce dla pracownikéw z Ukrainy wyniosta ogétem
5400, z czego 1 135 stanowity pozwolenia na pra-
ce przy pracach prostych, 1 984 dla pracownikéw
wykwalifikowanych, a 629 dla kadry kierowniczej.

Powyzsze dane wskazuja, ze zapotrzebowanie
na pracownikéw ze wschodu na przestrzeni lat
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Na polskim rynku rosnie zapotrzebowanie na specjalistéw zza wschodniej granicy. Coraz czeéciej boryka-
my sie z deficytem wykwalifikowanych specjalistéw z réznych gatezi przemystu. Dotychczas najliczniejsza
grupe obcokrajowcéw stanowili niewykwalifikowani pracownicy w sektorach rolnictwa, budownictwa
i przemystu. Przedsiebiorcy, decydujac sie na zatrudnienie pracownikéw z Ukrainy, w wiekszosci przy-
padkéw zaczynali od nielicznych grup wykonujacych proste prace. Aktualnie sytuacja zmienia sie

dos¢ dynamicznie.

rosnie. Co wazniejsze, nasi sgsiedzi zza wschodniej
granicy cieszg sie coraz lepsza opinig u polskich
pracodawcow.

Zatrudnienie u polskich pracodawcéw

W poczatkowej fazie zatrudniania pracownikow
z Ukrainy przedsiebiorcy do$¢ sceptycznie pod-
chodzili do innowacyjnej formy zatrudnienia.
Jednak obecnie taki model biznesowy uznawa-
ny jest za wyznacznik prestizu przedsiebiorstwa,
stawiajacego na nowoczesne, a zarazem skutecz-
ne rozwigzania. Spora ilo$¢ firm, nie wymaga juz
od nas informacji na temat formalnosci zwigza-
nych z zatrudnieniem pracownikéw z Ukrainy,
a jedynie czasu w jakim mozna spodziewac sie
specjalistéw w kraju.

Zakres branz, w ktérych najczesciej zatrudnia sie
pracownikéw ze wschodu, rozszerzyt sie o gastro-
nomie, hotelarstwo oraz przemyst ciezki. Specjali-
Sci zatrudniani s3 gtéwnie poprzez agencje pracy
tymczasowej, ktére w duzej mierze biorg na sie-
bie selekcje i rekrutacje kandydatéw pod katem
oczekiwan pracodawcy, formalnosci zwigzane
z legalizacja pobytu w Polsce (np. wizy, pozwolenia
na prace), obstuge kadrowo-ptacowa i inne czyn-

nosci wynikajgce z obowigzkéw pracodawcy. Final-
nie, przedsiebiorca otrzymuje wykwalifikowanego
pracownika, gotowego do podjecia zatrudnienia.

Kwalifikacje pracownikéw z Ukrainy

Obecnie pracownicy z Ukrainy cieszg sie spo-
rym zainteresowaniem pracodawcow. Wiekszos¢
opinii opiera sie na przekonaniu, ze osoby
z Ukrainy podejmujace zatrudnienie w polskich
firmach s3 przede wszystkim dyspozycyjne, zmoty-
wowane, a ich postawa prozarobkowa.

Kwalifikacje emigrantéw niczym nie odbiegaja
od kwalifikacji naszych rodakéw, jednak posta-
wa wobec pracodawcy rézni sie. Jasno okreslone
warunki zatrudnienia, oczekiwania wzgledem
pracownika oraz wzajemny szacunek - to filary
stanowigce podstawe wspotpracy ze specjalistami
z Ukrainy.

Karolina Dwornik
Branch Manager
OTTO Polska
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Adecco - Swiatowy lider Swiadczacy kompleksowe ustugi z zakresu za-
rzadzania kapitatem ludzkim oraz doradztwa personalnego. Dziata w 60
krajach zatrudniajac 31-tysieczng kadre profesjonalistéw. W Polsce firma
jest obecna od 1994 roku, posiada ponad 40 biur pracy tymczasowej,
statej oraz placéwek on-site w blisko 30 miastach w catym kraju.

ATERIMA - dziafajaca na rynku polskim, niemieckim i francuskim agen-
cja zatrudnienia, ktéra oferuje profesjonalne rozwigzania z zakresu HR.
Jedna ze specjalizacji agencji jest delegowanie pracownikéw do pracy
za granicg — w szczegoélnosci do Niemiec i Francji. Agencja od poczat-
ku swojego istnienia realizuje polityke spotecznej odpowiedzialnosci
i jako cztonek ,,Koalicji na rzecz odpowiedzialnego biznesu” na wszystkich
polach wdraza zasady jej Kodeksu.

BARONA - firma Barona $wiadczy ustugi z zakresu zatrudnienia i outso-
urcingu, a takze zapewnia znalezienie specjalistéw dla duzych projektéw
z obszaru produkcji. Rocznie zatrudnia okoto 10 tys. specjalistéw w Fin-
landii i zapewnia zakwaterowanie dla prawie 40 tys. os6b. Barona zostata
zatozona w 1999 roku i jest najwiekszym dostawca ustug z dziedziny
zarzadzania zasobami ludzkimi w Finlandii. Od 2012 roku Barona jest
obecna na rynku polskim, gdzie specjalizuje sie w rekrutacjach multi-
lingwistycznych z sektora BPO/SSC/ITO, Inzynierii Produkcji, a takze IT.

Bridge the Gap - oferuje swoim klientom zaawansowane doradztwo HR
m.in. wsparcie w zakresie rekrutacji bezposrednich na srednie i wyzsze
stanowiska menadzerskie oraz specjalistyczne stanowiska samodzielne,
projekty Interim HR Management oraz diagnoze i rozwéj kompetencji
przy wykorzystaniu narzedzi AC i DC. Bridge the Gap realizuje takze
projekty szkoleniowe w obszarze rekrutacji i selekcji oraz szeroko poje-
tych kompetencji miekkich zwigzanych z zarzadzaniem, przywédztwem,
zmiang i efektywnoscia.

Fachowcy Firmy Meyer - spétka cérka Meyer Fachkrifte GmbH, na tere-
nie Polski funkcjonuje od lutego 2012 roku i Swiadczy ustugi w zakresie
doradztwa personalnego na rzecz podmiotéw funkcjonujacych w Pol-
sce i w Niemczech. W ramach kompleksowych dziatan, podejmowanych
zgodnie z zapotrzebowaniem klientéw, Fachowcy Firmy Meyer przepro-
wadzaja zintegrowany proces rekrutacyjny, ktérego gtéwnym celem jest
zagwarantowanie wysokiej klasy specjalistéw z réznorodnych branz.
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Gi Group - jedna z wiodacych firm na $wiecie, ktéra dostarcza zaawan-
sowane rozwigzania dedykowane rozwojowi rynku pracy. W 2013 r.
Gi Group wsparta swoimi ustugami ponad 15 tysiecy klientéw, a obrét fir-
my przekroczyt 1 miliard 200 milionéw euro. Gi Group prowadzi dziafal-
nos¢ na rynkach 19 krajéw w Europie, Azji i Ameryce wspierajac klientéw
m.in. w obszarach rekrutacji i selekcji, pracy tymczasowej, outsourcingu
personalnego. Od 2010 roku Gi Group jest globalnym cztonkiem CIETT.

Grafton Recruitment — miedzynarodowa firma rekrutacyjna, zatozona
w 1982 r. w Irlandii. Od 1997 obecna w Polsce, gdzie poprzez sie¢
7 lokalnych oddziatéw skutecznie wspiera swoich klientéw i kandy-
datéw. Firma specjalizuje sie w rekrutacjach statych i tymczasowych,
na stanowiska specjalistyczne i wyzszego szczebla we wszystkich sekto-
rach gospodarki. Grafton Recruitment oferuje réwniez dodatkowe ustugi
m.in. dziatania wizerunkowe dla pracodawcéw, doradztwo inwestycyne
dla nowych inwestoréw, IT contracting.

Grupa Akcja Job - utworzona w Polsce w 2006 w ramach ABALONE
Group, francuskiej agencji zatrudnienia. Grupa Akcja Job $wiadczy ustugi
z zakresu pracy tymczasowej, rekrutacji, doradztwa w zarzadzaniu kom-
petencjami, szkolen z obszaru zarzadzaniem karierami czy podnoszenia
kompetencji. Grupa Akcja Job jest zdecydowanym liderem w ekologicz-
nym podejsciu do biznesu.

Grupa Job - konsorcjum specjalistycznych marek z obszaru Human
Resources: Job Impulse (praca tymczasowa), Job Simple Solutions (roz-
wigzania z zakresu HR dla biznesu), Job Trainings (szkolenia i rozwéj)
oraz Job Abroad (praca za granicg). Job Impulse Polska istnieje od 2004 r.
i jest czeécia Job Impulse Group, obecnej w Europie Srodkowowschod-
niej. Firma odpowiada na potrzebe spotecznej odpowiedzialnosci w biz-
nesie poprzez projekt TAKpetnosprawni, w ktérym wspiera pracodawcow
przy zatrudnianiu oséb z niepetnosprawnoscia.

IDES Consultants - firma doradztwa personalnego, wywodzi sie z fran-
cuskiej IDES Consultants, reprezentuje europejskie standardy jakosci
pracy certyfikowane 1SO 9001:2008. Obecna w Polsce od 18 lat reali-
zuje projekty doradztwa personalnego w tym rekrutacje, oceny pracow-
nikéw, tworzenie systeméw wynagrodzen i motywacji oraz szkolenia dla
menadzeréw i specjalistow m.in. z zakresu sprzedazy i obstugi klienta,
rozwijania kompetencji osobistych, zarzadzania personelem, zarzadza-
nia produkcja i logistyka.
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In Job -miedzynarodowa firma posiadajaca 25 oddziatéw w 7 krajach
europejskich. W 2013 roku firma otworzyta spétke w Polsce, co byto
rezultatem ponad dziesiecioletniego doswiadczenia zdobytego gtéwnie
w zakresie rekrutacji. Dzieki swojej wszechstronnos$ci branzowej, wyspe-
cjalizowanemu doradztwu w wielu dziedzinach oraz spersonalizowanej
rachunkowosci handlowej In Job wychodzi do swoich klientéw z szeroka
oferta ustug HR oraz szkolen.

Kelly Services — powstato w 1946 r. w Detroit. Dzi$ posiada przedstawi-
cielstwa w ponad 30 krajach na catym Swiecie. W 2013 r. agencja znala-
zta zatrudnienie dla ponad 540 tys. pracownikéw, odnotowujac global-
ny dochdd brutto w wysokosci 5,4 miliarda dolaréw. W 2007 r. powstat
oddziat Kelly Services w Polsce, przejmujac dziatajaca od roku 1999 fir-
me Talents Polska. Oddziat w Warszawie specjalizuje sie w rekrutacjach
w obszarach m.in.: Finanse, Ksiegowos¢, IT, Sprzedaz, Marketing, Inzy-
nieria, Administracja, HR i Prawo.

ManpowerGroup - firma powstata w 1948 r. w Stanach Zjednoczonych.
W Polsce ManpowerGroup dziata od 2001 r. wspierajac przedsiebiorcow
i kandydatéw dzieki sieci 40 oddziatéw w catym kraju. Poprzez marki
Manpower, Experis i ManpowerGroup Solutions, oferuje nastepujace
rozwiazania z zakresu HR: praca tymczasowa, rekrutacja stata, zatrud-
nienie zewnetrzne, badanie kompetencji pracownikdw, outsourcing pro-
cesow, doradztwo personalne i outplacement.

OTTO Polska - jest czeScia miedzynarodowego holdingu OTTO Work
Force. Oferuje ustugi w zakresie pracy tymczasowej, doradztwa perso-
nalnego i obstugi kadrowo-ksiegowej pracownikéw. Dziennie w Polsce
i za granica za posrednictwem firmy pracuje ponad 10 tys. 0s6b. Za swoja
dziatalnos¢ firma zdobyta szereg nagréd m.in. ,Leader of Human Resour-
ces Management”, Medal Europejski (2006, 2009-13), Ambasador Pol-
skiej Gospodarki (2012 i 2013) oraz Status Firmy Przyjaznej Klientowi.

People sp. z 0.0. - to jedna z czotowych, polskich firm rekrutacyjnych,
dziatajaca na rynku od ponad 17 lat, specjalizujaca sie w kompleksowej
rekrutacji i doradztwie personalnym. Firma oferuje ustugi m.in. w zakre-
sie rekrutacji specjalistycznej, doradztwa HR, pracy tymczasowej, outso-
urcingu administracyjno-biurowego i kadrowo-ptacowego oraz Executive
Search (jako Horton International Poland). Zrealizowata juz kilkanascie
tysiecy projektéw rekrutacyjnych dla firm polskich i miedzynarodowych.
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Randstad - wiodaca na polskim rynku firma doradztwa personalnego
oferujaca petng game ustug w zakresie HR. Zatozona w 1960 roku w Ho-
landii, prowadzi dziatalno$¢ w ponad 40 krajach na catym Swiecie. W Pol-
sce dziata poprzez sie¢ ponad 80 biur regionalnych (w tym ponad 40 biur
typu Inhouse). Blisko 750 pracownikéw firmy obstuguje przeszto 1600
klientéw, do ktérych oddelegowuje codziennie Srednio 25 tys. pracowni-
kéw tymczasowych. W zakresie rekrutacji statych rocznie realizowanych
jest ponad 1100 projektow.

Reed - firma $wiadczaca profesjonalne ustugi w zakresie rekrutacji, HR
i outsourcingu. Od 1960 roku wspiera klientéw w doborze najwyzszej
klasy pracownikéw, realizujac procesy rekrutacyjne lokalnie oraz na
szczeblach miedzynarodowych. W czterystu oddziatach w Europie, na Bli-
skim Wschodzie, w Azji oraz Australii zatrudnia przeszto cztery tysigce oséb.

Trenkwalder - nalezy do grupy Trenkwalder International AG, jednej
z wiodacych agencji zatrudnienia w Europie z obrotem powyzej 1 mid
euro i zatrudnieniem ponad 70 tys. pracownikéw. Posiada 350 biur
na terenie 19 krajéw Europy. Dziata na polskim rynku od 12 lat. Aktual-
nie, za posrednictwem 34 biur terenowych, kazdego dnia oddelegowuje
do pracy u swoich klientéw ponad 7 tys. pracownikéw tymczasowych.

Work Express — od 2004 r. oferuje ustugi z zakresu pracy tymczasowe;j
i doradztwa personalnego, a od 2009 rozwija réwniez oferte outsour-
cingowa. Poza Polska prowadzi dziatalno$¢ na terenie Francji, Niemiec
i Belgii, zatrudniajac do tej pory ponad 50 tys. pracownikéw tymczaso-
wych i nieprzerwanie zwiekszajac udziat w rynku. W 2011 r. agencja zdo-
byfa godto programu ,Firma Przyjazna Klientowi” a w 2012 r. certyfikat
1ISO 9001:2008.

Work Force — firma istnieje na polskim rynku od 2004 roku. Work Force
to biuro posrednictwa pracy, ktére oferuje mozliwos¢ podjecia pracy
w Polsce oraz na terenie Holandii. W Holandii firma dziata nieprzerwa-
nie od 1993 roku poczatkowo pod nazwa Lammers & Van Kempen,
a od stycznia 2007 roku w wyniku potaczenia z Temp Solution - jako
Tempsolution Flexspecialisten Nederland B.V. Na terenie Polski agencja
dziata poprzez trzy oddziaty w Opolu, Bydgoszczy i Lublinie.
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