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balansowanie miedzy potrzebami biznesowymi
a potrzebami talentow.



COS za COS W retencji
talentow.

W czasach globalnej niepewnosci gospo-
darczej i zmieniajgcej sie dynamiki rynko-
wej pojawia sie nowy zestaw kompromi-
SOW W miejscu pracy. Zrozumienie tych
zmian jest kluczowe dla pracodawcow,
aby skutecznie przechodzic¢ przez okresy
transformaciji i lepiej dostosowac sie do
oczekiwan pracownikow, jednoczesnie
zapewniajac sukces organizaciji.

Najnowsze badanie Workmonitor Pulse
pokazuje, ze kadra na Swiecie stawia na
rozne priorytety w swoim srodowisku
pracy. Talenty gotowe sg zawiera¢ kom-
promisy z pracodawcami w kwestiach
takich jak elastycznosc czasu pracy,
miejsce wykonywania pracy, wynagro-
dzenie, stabilnosc zatrudnienia i mniejsze
obcigzenie praca.
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kluczowe wnioski.

1. Priorytet: ciggtosc zatrudnienia.

Utrzymanie atrakcyjnosci na rynku pracy jest
dla pracownikow wazniejsze niz mozliwosc
pracy zdalnej.

« 67% pracownikéw stawia ciggtosc
zatrudnienia nad mozliwosc¢ pracy zdalnej

« 52% woli bardziej rozwija¢ umiejetnosci
niz pracowac poza biurem

000
000

Lok

4. Petny powrdt do pracy stacjonarnej
ma sSwojg cene.

Badani zapytani o to, co sktonitoby ich do
powrotu do pracy w petni stacjonarnej, jasno
wskazali:

« 65% — wieksza autonomia w zarzadzaniu
czasem pracy

« 64% — wyzsze wynagrodzenie

« 61% — wiecej dni urlopu

2. Stres w pracy zmienia priorytety
talentow.

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym

a prywatnym wcigz ma ogromne znaczenie,
zwtaszcza jesli chodzi o zmniejszenie pres;ji
W pracy.

« 60% pracownikow woli mie¢ mniej stresu
niz wyzsze wynagrodzenie

« 40% juz zmienito prace na mniej stresu-
jacg, mimo ze wigzato sie to z nizszg
pensja

5. Mozliwos$¢ rozwoju i wspolne

wartosci wptywajg na retencje talentow.

Choc¢ utrzymanie ciggtosci zatrudnienia jest
kluczowe dla talentéw, to ich dtugotermi-
nowa retencja zalezy od:

« 74% — corocznych podwyzek powigza-
nych z inflacja

« 68% — wsparcia ze strony przetozonych
w rozwoju kariery

« 67% — wspolnych wartosci z organizacja

3. Czas pracy liczy sie bardziej niz
miejsce.

Autonomia w zarzgdzaniu czasem to naj-
bardziej pozadana forma elastycznosci

- wazniejsza nawet niz wynagrodzenie
czy mozliwosé pracy zdalne;j.

o 59% pracownikow woli elastycznosé
czasu pracy niz wyzsza ptace

« 56% przedktada jg nad elastycznosé
w zakresie miejsca wykonywania pracy



wstep.

Pracownicy i pracodawcy na nowo definiujg, co jest dla

nich najwazniejsze i jakie kompromisy sg gotowi 5250
zaakceptowac na swojej drodze zawodowe;.

respondentow
W czasach niepewnosci gospodarczej dla talentow naj-
wazniejsza jest ciggtosc¢ zatrudnienia — zdolnosc do
utrzymania swojej wartosci, umiejetnosci i stabilnosci 7
na zmieniajgcym sie rynku pracy. Chodzi nie tylko
O awansowanie w ramach obecnej roli czy organizacji, rynkéw

ale o gotowosc¢ na nowe mozliwosci zawodowe,

niezaleznie od tego, gdzie sie pojawia.
badaniu w wieku

Majgc poczucie bezpieczenstwa, talen- Oczekiwania po obu stronach sie zmienia-
ty zaczynajg zastanawiac sie, czego ja - dotyczg elastycznosci, wynagrodze- - a

jeszcze poszukujg w swojej pracy - sta- nia, wsparcia ze strony menedzeréw
wiajg przy tym na priorytety zwigzane i zgodnosci wartosci - a jednoczesnie
ze zmniejszeniem stresu w Srodowisku wazna pozostaje wzajemnosc.
zawodowym, wiekszg autonomig w za-
kresie godzin pracy czy dtugotermino- Liderzy, ktorzy potrafig skutecznie rowno- Badanie Workmonitor Pulse 2025
wym dobrostanem. wazy¢ kompromisy, dziatac¢ elastycznie realizowane byto od 28 marca

i w zgodzie z dtugofalowg wizjg rozwoju do 9 kwietnia 2025 roku wsréd
W miare jak talenty rozwazajg, na jakie organizacji, beda najlepiej przygotowani, 5250 pracownikéw z Australii,
kompromisy sg gotowe, organizacje by zyskac¢ zaufanie pracownikéw, wzmoc- Japonii, Niemiec, Polski, Stanow
powinny rowniez okresli¢, co sg w sta- ni¢ ich zaangazowanie i budowac bardziej Zjednoczonych, Wielkiej Brytanii
nie da¢ od siebie i czego oczekujg w za- odporng oraz efektywng organizacje. i Wtoch.
mian. Dla pracodawcoéw to kluczowy
moment, by zastanowic sig, jak zapew- Sander van ‘t Noordende,
ni¢ efektywnos$é, przyciggajac, anga- CEO Randstad

Zujagc i zatrzymujac najlepsze talenty.



1. ciggtosc zatrudnienia jest
moim priorytetem.

Globalna niestabilnos¢ gospodarcza sprawia, ze talenty
ponownie koncentruja sie na pozostaniu konkurencyj-

nymi na rynku.

W obliczu niepewnosci gospodarczej talenty
podejmujg dzi$ trudne decyzje. Gdy zapyta-
lismy pracownikéw o wybor miedzy ciggtoscia
zatrudnienia a mozliwoscig pracy zdalnej, 67%
respondentéw na catym Swiecie wybrato ten
pierwszy czynnik — utrzymanie atrakcyjnosci
na rynku pracy.

Tak samo byto wtedy, gdy pytaliSmy o to, czy
pracownicy wolg zapewni¢ sobie ciggtos¢ za-
trudnienia, czy wykonywac prace, ktéra ich
pasjonuje. W tym przypadku 59% badanych
takze postawito na pierwszg opcje. Najsilniej
wyrazali to przedstawiciele pokolenia X (62%)
oraz respondenci z Japonii (66%), a utrzymanie
atrakcyjnosci na rynku pracy najmniejsze zna-
czenie miato w Niemczech (45%) i wsrod osob
pracujacych catko-wicie zdalnie (52%).

Ponad potowa ankietowanych (52%) twierdzi
tez, ze woli mie¢ dostep do szkolen i mozli-
wosci rozwoju umiejetnosci niz do pracy
zdalnej.

Doroczne badanie Workmonitor pokazuje co

prawda szerszy kontekst ewolucji priorytetéw
talentoéw w latach 2022-2025, uwidaczniajgc
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znaczenie elastycznosci. Jednak w najno-
wszej analizie Workmonitor Pulse widag,

ze dzi$ pracownicy znow koncentrujg sie na
dtugoterminowym utrzymaniu sie na rynku
pracy.

Elastyczne formy pracy nadal stanowig silng
motywacje dla réznych pokolen i grup za-
wodowych, ale zapewnienie aktualnosci
swoich kompetenciji i konkurencyjnosci na
dynamicznie zmieniajgcym sie Swiecie pra-
cy staje sie kwestig, ktdra negocjacjom nie
podlega.

Whioski z najnowszego badania Workmoni-
tor Pulse sg spodjne z widocznym w raporcie
Workmonitor rosngcym znaczeniem rozwo-
ju kompetenciji, ktore bedg potrzebne

w przysztosci, np. w obszarze Al.

Nasz raport pokazuje, ze pracodawcy,
ktérzy oferujg pracownikom mozliwosci
podnoszenia ich atrakcyjnosci na rynku
pracy, a tym samym utrzymanie ciggtosci
zatrudnienia, w pewnym zakresie moga
oczekiwac od talentéw wiekszej
elastycznosci.

utrzymanie atrakcyjnosci na rynku pracy

wazniejsze niz praca zdalna

australia

stany zjednoczone
wtochy

wielka brytania
japonia

polska

niemcy

utrzymanie atrakcyjnosci na rynku pracy
wazniejsze niz praca, ktora pasjonuje
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2. stres w pracy zmienia moje priorytety.

Pomimo presji gospodarczej, ktora zmienia priorytety

pracownikow, jedno pozostaje niezmienne: rownowaga miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym wcigz ma ogromne znaczenie.

W badaniu 60% pracownikéw deklaruje,

ze wybraliby mniej stresujgcg prace zamiast
wyzszego wynagrodzenia, a 40% juz doko-
nato takiego wyboru. Takie preferencje
pojawiajg sie we wszystkich grupach
pokoleniowych i typach stanowisk.

W tej tendencji przodujg osoby pracujace
zdalnie: 67% z nich zadeklarowato, ze wybra-
liby mniej stresu zamiast wyzszych zarobkow.
Wsrod pokolen najwiekszg sktonnosé do
takiego wyboru wykazali milenialsi (63%)

i cztonkowie pokolenia X (61%) — wiecej niz
przedstawiciele pokolenia Z i Baby Boomer-
sOw (po 57%). Pod tym wzgledem wsrod
krajow przoduje Japonia — az 72% respon-
dentow przejawia takie podejscie.

| nie sg to tylko deklaracje — wielu badanych
przeszto od deklaracji do dziatania.

Na tle wszystkich krajow wyréznia sie Polska
— az 46% pracownikow przyjeto nizsze
wynagrodzenie, aby zmniejszy¢ poziom
stresu. Dla poréwnania, we Wtoszech odsetek
ten byt najnizszy i wyniost 34%.

39% respondentow na catym Swiecie przyz-
nato, ze kiedys przyjeli prace oferujgca
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wiekszg elastycznose, ale nizsze wynagro-
dzenie. Najwiecej takich przypadkow odno-
towalismy w Japonii (44%).

43% badanych twierdzi, ze zdecydowali sie
na stanowisko z mniejszymi mozliwosciami
awansu w zamian za lepszg rownowage
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

— byt to kompromis najczesciej wskazywany
przez pokolenie Z (48%). Te wybory odzwier-
ciedlajg rosngcg gotowosc¢ pracownikéw do
przedktadania elastycznosci i dobrostanu nad
szybki awans czy wyzsze zarobki.

To stwarza unikalng szanse na potgczenie
strategii zarzadzania talentami z szerszymi
celami biznesowymi, co pozwala firmom na
wiekszg elastycznos$¢ w obliczu dynamicznych
zmian rynkowych.

Nawet w czasach niepewnosci gospodarczej
wyniki te sugeruja, ze organizacje, ktére two-
rzg zdrowsze srodowisko pracy — poprzez
redukcje stresu, wspieranie rownowagi i ofe-
rowanie elastycznosci — bedg w lepszej po-
zycji do przyciggania i retenciji talentow. Takie
warunki wptywajg na to, jak bardzo pracow-
nicy czujg sie wspierani, zwtaszcza w okresach
wzmozonego obcigzenia lub zmian.

zgodzitem(-am) sie zrezygnowatem(-am)

39 na nizszg ptace, 43 z mozliwosci awansu
ale wieksza na rzecz wiekszej

o,
elastycznosc. e elastycznosci.

przyjatem/przyjetam mniej stresujgca prace, ale z nizsza ptaca.
44% pokolenie z
A% milenialsi

pokolenie x

baby boomers




3. wieksza kontrola nad moim zyciem
jest wazniejsza od wyzszej pensiji.

Choc to praca zdalna zdominowata dyskusje o elastycznosci

pracy, dzis na pierwszy plan wysuwa sie autonomia
w zakresie czasu, a nie miejsca pracy.

Rzeczywiscie 56% uczestnikow badania dek-
laruje, ze woli mie¢ kontrole nad czasem pra-

cy niz decydowac o miejscu jej wykonywania.

Wsrod pokolen najczesciej méwig tak mile-
nialsi (60%).

59% badanych twierdzi, ze kontrola nad
wtasnym czasem pracy jest dla nich nawet
wazniejsza niz wyzsze wynagrodzenie. Choc¢
ta tendencja widoczna jest we wszystkich
grupach wiekowych, warto zauwazy¢, ze
mtodsze pokolenia czesciej przechodza od
deklaracji do dziatania — az 49% przedstawi-
cieli pokolenia Z zrezygnowato z wyzszej
pensji na rzecz wiekszej elastycznosci. Dla
porownania — na to samo zdecydowato 27%
Baby Boomersow.

Koncentracja talentow na lepszym zarzadza-
niu czasem moze rowniez ttumaczyc to,

ze 46% pracownikow preferuje wiecej urlopu
niz wyzsze wynagrodzenie — a najwyzszy

odsetek takich wskazan notujemy wsrod osob

pracujgcych catkowicie zdalnie (53%).
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Te kompromisy najmocniej uwidaczniajg sie
wsrod pracownikow z Japonii, ktorzy kon-
sekwentnie wyrdzniali sie we wszystkich
kwestiach na tle innych krajow. Prioryteto-
wo traktowali oni elastycznos$¢ czasu pracy,
stawiajg jg wyzej niz kwestia lokalizacji
(62%) i ptacy (66%). Byli takze sktonni
zamieni¢ wyzszg pensje na wiecej dni
urlopu (60%).

Wraz z coraz bardziej zacierajgca sie grani-
cq miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym, pracownicy dgzg do wiekszej
rownowagi.

Kluczowe znaczenie ma wiec zrozumienie,
czym elastycznosc jest dla poszczegolnych
talentow. Niezaleznie od tego, czy chodzi

o mozliwo$¢ samodzielnego ustalania grafi-
ku, dostosowane zmian czy nowe podejscie
do polityki urlopowej — spersonalizowane
rozwigzania, odzwierciedlajgce réznorod-
nosc¢ realidw pracy i zycia, pomoga organi-
zacjom przyciggac i zatrzymywac najlepsze
talenty w dynamicznej rzeczywistosci.

kontrola nad czasem
pracy jest dla mnie
wazniejsza niz moz-
liwos¢ wyboru miej-
sca, z ktorego
pracuje.

wybrat(a)bym kontrole
nad czasem pracy

zamiast wyzszej pensji.

wolat(a)bym miec
wiecej urlopu niz
WYZSZg pensje.

o1
o

%

%

%




4. czego potrzebuje, jesli mam
wrocic do petnej pracy stacjonarne;.

Talenty jasno komunikujg, czego oczekujg w zamian za petny

powrot do pracy stacjonarng — i nie chodzi tylko o wyzszg pensje.

W zaleznosci od obecnego modelu pracy, pra-
cownicy oczekujg bardziej elastycznych godzin
pracy, wyzszej pensji i dodatkowych dni urlo-
pu, aby powrot do biura byt przez nich brany
pod uwage.

Wsrdd oséb pracujgcych w petni zdalnie az
74% oczekuje wiekszej elastycznosci czasu
pracy, 75% - wyzszego wynagrodzenia, a 66%
- wiecej dni urlopu, jesli miatyby wroci¢ do
biura na state.

Pracownicy sg takze gotowi zrezygnowac

z elastycznos$ci miejsca pracy na rzecz dtugo-
terminowych korzysci, takich jak rozwdj i moz-
liwosci zdobywania nowych kompetencji —
ale nie wtedy, gdy czuja sie do tego zmuszeni.

Warto jednak zaznaczy¢, ze wielu pracowni-
kow bytoby sktonnych do powaznych kompro-
misow, aby unikng¢ petnego powrotu do biura.
Potowa badanych deklaruje, ze zrezygnowata-
by z wyzszej pensji, aby moc regularnie praco-
wac zdalnie. Jednoczesnie 53% talentow byto-
by gotowych zrezygnowac z awansu w struk-
turach firmy na rzecz utrzymania mozliwosci
pracy zdalnej.
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W badaniu az 38% pracownikow rozwazytoby
odejscie z pracy, gdyby zostali zmuszeni do po-
wrotu do biura w petnym wymiarze godzin. Na
taki krok byliby sktonni sie zdecydowac, nawet
jesli wigzatoby sie to z nizszg pensjg (39%).
Szczegolnie mocno wyrazajg to osoby pracujgce
catkowicie lub w wiekszosci zdalnie: 59% i 53%

z nich deklaruje gotowosc¢ odejscia z pracy,
a58% i 52% - zgode na nizsze wynagrodzenie

w zamian za zachowanie pracy zdalne;.

Whiosek jest jasny: dobrowolne kompromisy sg
akceptowalne, narzucone — grozg odejsciami.

Badania Randstad wskazuja, ze pracodawcy
dostrzegajg koniecznos¢ zawierania kompromi-
sow i oferuja alternatywy w zamian za prace
zdalnej. W sektorach o wysokim udziale pracy
zdalnej, 56% ofert pracy zawiera wzmianke

o benefitach, natomiast w sektorach, gdzie pra-
ca zdalna jest mniej powszechna, odsetek ten
wzrasta do 64%.

W obliczu trendu powrotu do biur, kluczowe dla
pracodawcow jest to, by da¢ pracownikom real-
ny powod, by chcieli wroci¢ — aby mieli poczu-
cie sensu tej zmiany i otrzymali co$ w zamian,
aby nie byto to jednostronne oczekiwanie.

oczekiwania zwigzane z powrotem do petnej pracy
stacjonarnej - wedtug modelu pracy.

80

60 64%

60%

40
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5. co sprawia, ze zostane na dtuze;
w obecnej firmie.

Choc ciggtosc¢ zatrudnienia to podstawowe oczekiwanie,
a elastycznosc staje sie przedmiotem negocjacji, to inne
kluczowe czynniki wptywajg na retencje talentow.

Gdy podstawy oczekiwania pracownikéw zos-
tang spetnione, wiekszg role zaczynajg odgrywac
inne czynniki wptywajgce na lojalnos¢ i retencje
talentow. Badani pytani o to, co sktonitoby ich
do pozostania w obecnym miejscu pracy przez
kolejne 5 lat, wskazali trzy gtdéwne elementy.

Prawie trzy czwarte badanych (74%) uznato,

ze coroczne podwyzki wynagrodzenia, przynaj-
mniej na poziomie inflacji, sg istotne dla pozos-
tania w organizaciji. Z perspektywy pokoleniowej
ten czynnik miat nieco wieksze znaczenie dla ge-
neracji X i Baby Boomers (odpowiednio 77% i 76%)
niz dla mtodszych grup. W USA coroczne podwyz-
ki byty postrzegane jako szczegolnie wazne -
wskazato je 79% respondentéw, najwiecej
sposrod wszystkich badanych krajéw.

Dla ponad dwoch trzecich uczestnikow badania
(68%) kluczowe byto wsparcie szefa w rozwoju
kariery — zaréwno jego deklaracja, jak i realne
dziatania. Co istotne, znaczenie wsparcia mene-
dzerskiego byto réwnie duze wsréd osob pracu-
jacych catkowicie zdalnie, jak i w petni stacjonar-
nie (po 69%), a nieco mniejsze wsrod pracowni-
kow hybrydowych. Potrzeba wsparcia ze strony
przetozonych byta najbardziej odczuwalna

w USA (74%).
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Trzecim istotnym czynnikiem byto poczucie wiezi
z szefostwem firmy oraz wspolna wizja i wartosci
(67%). W tym obszarze rowniez prym wiodg pra-
cownicy z USA (74%). Dane pokazujg takze,

ze 40% respondentéw podjeto sie bardziej dla
nich znaczacej pracy, takze w kontekscie ich
osobistych wartosci, nawet kosztem nizszego
wynagrodzenia. Wyrdzniato sie pod tym wzgle-
dem pokolenie Z - 47% jego przedstawicieli
przyznato, ze podjefo takg decyzje.

Ponadto pracownicy rzadziej rozwazajg odejscie
z pracy, jesli majg dostep do takich rozwigzan jak:
urlop sabatyczny, czyli dtuzsza regeneracyjna
przerwa w pracy (58%), wsparcie w opiece nad
cztonkiem rodziny (42%) lub nad osobg starszg
(41%).

Dla pracodawcow wyniki te oznaczajg koniecz-
nos¢ bliskiej wspotpracy i regularnej komunikacii
z pracownikami, by lepiej rozumieé, co motywuje
ich do pozostania w organizacji, jakie maja
priorytety oraz na jakie kompromisy sg gotowi.

czynniki wptywajgce na retencje
w perspektywie 5 lat:

74

%

coroczne podwyzki powigzane
z poziomem inflacji

63

%

wsparcie ze strony przetozonego

6/

%

zbieznosc¢ wartosci




polska perspektywa.

W dynamicznie zmieniajgcej sie rzeczywistosci zawodo-
Wej, pracownicy coraz czesciej stajg przed wyborami. Co
w tej sytuaciji jest ich priorytetem? Utrzymanie ciggtosci
zatrudnienia czy elastycznosc? To zreszta nie jedyne
kompromisy, na ktore gotowe sg talenty w Polsce.

W okresie spowolnienia gospodarczego spada
m.in. dynamika ptac, a w tej sytuacji wieksza
role mogg odgrywac¢ mogg inne potrzeby syg-
nalizowane przez talenty. Najnowsze badanie
Randstad, ktére zrealizowane zostato takze

w Polsce, rzuca nowe swiatfo na te preferencje,
pokazujgc tez roznice miedzy roznymi grupami
demograficznymi i zawodowymi.

Wyniki badania pokazujg, ze wiekszosci pra-
cownikow w Polsce zalezy na stabilnosci zat-
rudnienia, ktdra dzi$ oznacza wszystkie czynniki
wptywajgce na atrakcyjnosc posiadanego zes-
tawu kompetenciji i doswiadczenia i jednoczes-
nie zapewniajgce utrzymanie ciggtosci kariery
w dtuzszej perspektywie. 65% respondentéw

z Polski przyznato, ze woli mie¢ pewnos¢
zatrudnienia niz mozliwos¢ pracy zdalnej. Ten
trend jest szczegodlnie widoczny wsrod osob ze
generacji (X i Baby Boomers) oraz pracownikow
fizycznych wykwalifikowanych i niewykwalifi-
kowanych, ktérzy czesciej obawiajg sie o sta-
bilnos¢ swojej pozycji zawodowej. Z drugiej
strony, pokolenie Z jest bardziej otwarte na
elastyczne formy pracy, co moze wynikac z ich
odmiennego podejscia do zycia zawodowego
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i wiekszej stycznosci z technologiami
W miejscu pracy.

Podobne tendencje obserwujemy w przy-
padku, gdy porownujemy perspektywiczna
stabilno$¢ zawodowag z ekscytujaca rola.
Wiekszos¢ badanych (57%) opowiedziata sie
za bezpieczenstwem, co sugeruje, ze w Pol-
sce przewaza pragmatyczne podejscie,

w ktorym pewna przysztosc jest wazniejsza
niz pasjonujgca, ale mniej stabilna $ciezka
kariery.

Respondenci wskazujg tez czynniki, ktore sg
dla nich dzis istotniejsze niz wyzsza ptaca.
55% posztoby na kompromis w kwestii wy-
nagrodzenia, gdyby ich praca byta mnigj
stresujgca, a 52% - gdyby dawata wiecej
swobody w kwestii czasu pracy, w tym ru-
chomych godzin pracy, mozliwosci decydo-
wania o grafiku czy wygodnych zmian. Ten
drugi czynnik jest dla Polakow zresztg istot-
niejszy niz mozliwos¢ wyboru miejsca wyko-
nywania zadan (57%). Cho¢ od pracy zdal-
nej jeszcze istotniejsza staje sie kwestia
wsparcia w zapewnieniu ciggtosci kariery.

kompromisy: utrzymanie atrakcyjnosci na rynku
pracy w dtuzszej perspektywie i elastycznosc czasu
pracy wazniejsze od wyzszej ptacy

ptaca

mriejezy stres
swoboda oz2su pracy

benefity 41%
mozliwosc¢ pracy zdalnej 39%
wiecej urlopu 38%

O 10 20 30 40 50 60

utrzymanie atrakcyjnosci na rynku pracy
wazniejsze niz praca zdalna

biate
kotnierzyki

64%

milenialsi

66%

pokolenie z

58%

baby
boomers

66%

btekitne
kotnierzyki

1%

pokolenie x

70%




polska perspektywa: co wptywa
najbardziej na retencje talentow?

wyzsze wynagrodzenie

coroczna podwyzka w odpowiedzi na inflacje

wiecej wolnego

wiecej mozliwosci rozwoju kariery

wieksza elastycznos¢ czasu pracy

mozliwos¢ dtuzszej przerwy zawodowej

wiecej mozliwosci podnoszenia kwalifikaciji

dodatkowa opieka medyczna

wieksza elastyczno$¢ miejsca wykonywania pracy

samochod stuzbowy

otwartos¢ na rozmowe o potrzebach pracownika

darmowe positki lub karty lunchowe

silna kultura organizacyjna

wsparcie w opiece nad niepetnosprawnymi cztonkami rodziny
wiecej przestrzeni do budowania relacji spotecznych w miejscu pracy
wsparcie w opiece nad seniorami w rodzinie

wiecej zaangazowania ze strony managera

wiecej przestrzeni do zawigzywania przyjazni w miejscu pracy
wiecej mozliwosci podrézowania stuzbowo

wsparcie w opiece nad dziecmi, ztobek lub przedszkole
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wyzsze wynagrodzenie
W mniejszym stopniu
wptywa na retencje
mtodszych pokolen

W porownaniu z innymi
krajami, respondentom
z Polski najczesciej
zalezy na przestrzeni
do budowania w miej-
scu pracy relacji spo-
tecznych i towarzys-
kich

wsparcie w opiece nad
dziecmi jest wyraznie
czesciej podkreslane
przez zetki i mile-
nialsow




zawodowe kompromisy wg
talentow: co to oznacza dla

pracodawcow.

Dotychczasowe badania Workmonitor
pokazuja, ze w bardziej stabilnych
czasach pracownicy zazwyczaj szybko
decydowali sie na zmiane pracy.

Jednak w okresach niepewnosci
gospodarczej bezpieczenstwo
zatrudnienia, stabilno$¢ dochodow
oraz zdolnos$¢ do utrzymania sie na
rynku pracy zyskujg na znaczeniu.

Mimo to, jak pokazuje nasze badanie
Workmonitor Pulse, pracownicy nie
rezygnujg ze statego precyzowania
swoich oczekiwan wobec miejsca
pracy. We wszystkich pokoleniach

i grupach zawodowych talenty
starannie rozwazajg kompromisy,

na ktdére sg gotowe pojsé. | nie jest to

dziatanie jednostronne — pracownicy

oczekuja, ze pracodawcy rowniez
pojda im na reke.

Moze to byc¢ sygnat dla
pracodawcow, by przyjeli bardziej
partnerskie podejscia do ustalania
kompromiséw, na ktore gotowe sg
obie strony.

Rekomendacje naszych ekspertow
mogag pomoc firmom znalezé
wspolny jezyk z talentami

- dzi$ i w przysztosci.
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cel: utrzymanie
atrakcyjnosci na
rynku pracy.

Rynek pracy i gospodarka zmieniajg
sie w szybkim tempie. Pracownicy sg
Swiadomi, ze w tej sytuacji musza
zabiegac o to, by pozostac atrakcyjny-
mi na rynku pracy.

Organizacje, ktére pomagaja
pracownikom w utrzymaniu ciggtosci
zatrudnienia w dtuzszej perspektywie,
wyrozniag sie w konkurencji o najlepsze
talenty.

Podnoszenie kwalifikacji, szkolenia

i rozwoj zawodowy bedg kluczowe dla
retencji pracownikéw, jednoczesnie
wzmacniajgc pozycje negocjacyjng
pracodawcow.

Jednak wsparcie w utrzymaniu
ciggtosci zatrudnienia to dopiero
poczatek. Z czasem coraz wieksze
znaczenie dla retencji majg inne
czynniki — takie jak regularne
podwyzki, pomoc managera

czy wspolnota wartosci.

elastycznosc ma
znaczenie, ale mozli-
we sg kompromisy.

Pomimo zdecydowanych reakgcji
pracownikow na perspektywe catkowi-
tego powrotu do pracy stacjonarnej,
pojawiajg sie mozliwosci wypracowania
rozwigzan, ktore bedg korzystne zarowno
dla pracownikoéw, jak i dla firm.

Talenty bardziej cenig elastycznos¢ czasu
pracy niz wysoko$¢ wynagrodzenia czy
miejsce wykonywania zadan. Tam, gdzie
to mozliwe, pozostawienie talentom
pewnej autonomii w zakresie wyboru
godzin pracy moze da¢ pracodawcom
przewage.

Kluczowe staje sie tez identyfikowanie
gtownych zrodet stresu, ktére mogag byc¢
czynnikiem decydujgcym o odejsciu z
pracy. Ograniczenie napie¢ w miejscu
pracy pomoze przyciggnac i zatrzymac
najlepsze talenty.

W sytuacjach, gdy powrét do biura jest
konieczny, organizacje powinny jasno
komunikowa¢ cel tej decyzji, tak aby jej
korzysci i zwigzane z nig kompromisy byty
klarowne dla pracownikow.

retencja talentow
to indywidualna
kwestia.

Jak pokazujg wczesniejsze badania
Workmonitor, zindywidualizowanie
podejscia do retencji talentow jest
skuteczniejsze niz uniwersalne strategie.

Kluczowe jest uwzglednianie osobistych
potrzeb — takich jak redukcja stresu,
wsparcie w rozwoju kariery czy prze-
strzen na zobowigzania rodzinne.
Pracodawcy, ktérzy prowadzg staty
dialog w tej kwestii z pracownikami,
beda w najlepszej pozycji, by stworzyé
rozwigzania korzystne dla obu stron.

Wobec utrzymujgcego sie niedoboru
talentéw oferowanie doswiadczen
zawodowych i form pracy, ktore odpo-
wiadajg oczekiwaniom talentow, staje
sie niezbedne, by skutecznie przyciggac
i zatrzymywac w organizacji najlepszych
pracownikow — zwtaszcza gdy stang sie
oni bardziej otwarci na nowe mozliwosci
zawodowe w momencie ustabilizowania
sie sytuacji gospodarczej.
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