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9 ATERIMA HR

Polski rynek rekrutacyi 1 selekcji kandydatow do pracy na
przestrzeni ostatniego ¢wiercwiecza charakteryzujg
dynamiczne zmiany. Poczatki byty trudne. Wydaje sie, ze
najpierw tworzyto sie i rozwijato wiele innych stref
polskiego biznesu (np. szeroko pojete finanse, sprzedaz),
a dopiero pozniej przyszedt czas na obszary zwigzane

7 zarzgdzaniem ludzmi, w tym caty proces rekrutacji

I selekeyl.

illl

Pierwszym etapem byto tworzenie | ksztattowanie zasad
prowadzenia procesu zatrudnienia pracownikow, w ktorym
to pracodawcy rozdawali karty do gry. Potem nastapit
stosunkowo krotki okres, w ktorym kandydat przebierat

w ofertach pracy. Etap ten zakoriczyt sie wraz z kryzysem
w 2008 roku. Jego konsekwencje w obszarze HR byty
widoczne jeszcze przez lata. Wydaje sie, ze w tym czasie
zarowno pracodawcy, jak | pracownicy uczyli sie
nawzajem siebie | biznesu.

sl

1
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tworzenie zasad procesu rynek kandydata
zatrudniania pracownikow

poczatek kryzysu na rynku uczymy sie partnerstwa



=

? ATERIMA HR

Obecnie w wielu branzach znalezienie wartosciowego
pracownika znow stanowi nie lada wyzwanie, ale
komunikacja i relacje zachodzg juz na nieco wyzszym
poziomie niz 20 lat temu.

Postanowilismy przyjrzec sie polskiemu rynkowi pracy
I oczekiwaniom jego gtownych podmiotow, czyli
pracownikom — zarowno zatrudnionym, jak

I poszukujgcym pracy.

ATERIMA HR przeprowadzita badania dotyczgce trzech
obszarow:

1. Co o pracodawcy mowi proces rekrutacyi?

2. Dlaczego rezygnujemy z pracy?

3. Polski szef — jaki jest, a jakiego chcemy miec¢?
Anna Dolot

OSOB WZIELO UDZIAL W BADANIU, M. IN. PARTNERZY
BIZNESOWI, KLIENCI ORAZ KANDYDACI UCZESTNICZACY

W PROCESACH REKRUTACJI | SELEKCJI
REALIZOWANYCH PRZEZ GRUPE ATERIMA
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REKRUTACJA OCZAMI KANDYDATA

Polskie firmy coraz czesciej inwestuja w pakiety Fakt ten, potwierdzany w wielu badaniach, wydaje sie
motywacyjne czy dziatania rozwojowe skierowane do jednak niedoceniany.

swoich pracownikéw. To cenne, jednak motywowanie

pracownika, budowanie u niego zaangazowania Tymczasem sita pierwszego wrazenia, tworzonego

| lojalnosci wobec pracodawcy, chec i potrzeba rozwoju w czasie kontaktu z rektuterem, m. in. podczas
zaczynajq sig juz w momencie rekrutacji tego rozmowy kwalifikacyjnej jest znaczaca.

pracownika do organizacji.

Na podstawie czego kandydat ocenia firme?

* wyglad ogtoszenia

* zachowanie rekrutera na kazdym etapie kontaktu

* ton gtosu rekrutera, usmiech, zyczliwosc

« atmosfera towarzyszgca rozmowom kwalifikacyjnym
« ,zycie"toczgce sie w firmie, ktorg odwiedza kandydat



|
MOTYWOWANIE PRACOWNIKA,
BUDOWANIE U NIEGO ZAANGAZOWANIA
| LOJALNOSCI WOBEC PRACODAWCY,

CHEC | POTRZEBA ROZWOJU
ZACZYNAJA SIE JUZ W MOMENCIE
REKRUTACJI TEGO PRACOWNIKA DO
ORGANIZACJI.




ATERIMA HR

O tym, jak istotnym elementem jest profesjonalne prowadzenie procesu rekrutacji i selekcji Swiadczg odpowiedzi
respondentdw na zadane pytania.

W
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BADANYCH TWIERDZACO
ODPOWIEDZIALO NA PYTANIE,

Z czego wynika tak duze oddziatywanie

procesu rekrutacji i selekcji na ksztattowanie

wizerunku pracodawcy? Miedzy innymi

z tego, ze poszukiwanie pracy jest jedng

z najbardziej stresujacych sytuacji

w zyciu. Tymczasem w stresujgcych
sytuacjach kazdy z nas ma tendencje
do odbierania otoczenia w nieco bardzig
jaskrawych kolorach. Zatem wszelkie
pozytywne dziatania ze strony firmy
rekrutujgcej bedg oceniane wysoko,
tymczasem dziatania nieprofesjonalne
mogq urastac do rangi problemu.

o CZY SPOSOB PRZEPROWADZENIA
PROCESU REKRUTACJI | SELEKCJI
o MA WPLYW NA KSZTALTOWANIE
WIZERUNKU PRACODAWCY?

61%

36%

[+)
1% 2%
e ]
Zdecydowanie nie Nie Tak Zdecydowanie tak

CZY SPOSOB PRZEPROWADZENIA PROCESU REKRUTACJI | SELEKCJI MA
WPLYW NA KSZTALTOWANIE WIZERUNKU PRACODAWCY? ZRODLO: ATERIMA HR.

10
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Proces rekrutacji i selekcji to szerokie pojecie.

Z perspektywy kandydata zaczyna sie

w momencie znalezienia ogtoszenia o prace,

ewentualnie zaproszenia kandydata do
rekrutacji, jesli to firma rekrutujgca inicjuje
kontakt. Powinien sie zakonczy¢ zatrudnie-
niem kandydata lub informacjg zwrotna

o braku nawigzania wspotpracy. Pojawia sie
pytanie, jak proces ten wyglgda w polskich
realiach oraz jak kandydaci chcieliby,

by wygladat.

Sprawdzilismy wiec, z ktérymi z wybranych
sytuacji osoby rekrutowane spotkaty sie

w rzeczywistosci oraz ktore z nich oceniajg
negatywnie.

WAZNE JEST TAKIE PRZEPROWADZENIE
REKRUTACJI | SELEKCJI, ABY KANDYDAT
PO ICH ZAKONCZENIU AUTENTYCZNIE
CHCIAL PRACOWAC W ORGANIZACJI,

M. IN. DLATEGO, ZE OD POCZATKU DO
KONCA TRAKTOWANY BYt Z SZACUN-
KIEM, PARTNERSKO | PROFESJONALNIE
BEZ WZGLEDU NA FINAL PROCESU.
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B spotkatem sie
NADAL UCZYMY SIE

PROFESJONALIZMU.

B oceniam negatywnie

KANDYDAT WOLI INFORMACJE O BRAKU
ZATRUDNIENIA NIZ BRAK WIADOMOSCI W OGOLE.

? 81%

93%

70% 69%

63%

50% 48%

46%

40%

27%

Nie otrzymatem W ogtoszeniu Decyzja o wyniku Rekruter nie byt Podczas rozmo- W ogtoszeniu Podczas kolej-
zadnej nie byto infor- procesu rekruta- przygotowany wy zadawane mi nie byto infor- nych etapow
informacji macji o tym, cji przeciggata do rozmowy byty pytania macji o wyna- rekrutacji zada-
zwrotnej po kto jest praco- sie w czasie kwalifikacyjne; 0 Moje zycie grodzeniu wane mi byty
procesie dawca osobiste podobne pytania
rekrutacyjnym

SPOTYKANE | NEGATYWNIE OCENIANE ELEMENTY PROCESU REKRUTACJI | SELEKCJI. ZRODLO: ATERIMA HR.
12
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Najczescie) spotykang sytuacjg okazat sie

o BRAK INFORMACJI
o W OG+OSZENIU

O WYNAGRODZENIU

| o firmie (81%), ktéra poszukuje pracownika. Obie
sytuacje sg nierzadko podyktowane specyfikg procesu.

Temat wynagrodzenia nadal jest tematem tabu na
polskim rynku.

Rekrutacja ukryta natomiast realizowana jest
najczesciej w sytuacji poszukiwania kandydata na
stanowisko nadal obsadzone lub w sytuacji, gdy firma
nie cieszy sie na tyle dobrg reputacjg, aby przyciggata
najlepszych kandydatow.




TEMAT WYNAGRODZENIA NADAL
JEST TEMATEM TABU NA

POLSKIM RYNKU.




,

I ! ATERIMA HR

PRACODAWCO PAMIETAJ!
PROCES REKRUTACJI KONCZY SIE ZATRUDNIENIEM
KANDYDATA LUB INFORMACJA ZWROTNA O BRAKU
NAWIAZANIA WSPOLPRACY.

Zaden z tych czynnikéw nie jest jednak najnize;
ocenianym elementem. Jest nim natomiast

BRAK INFORMACJI
ZWROTNEJ PO

ZAKONCZENIU
o PROCESU
REKRUTACJI
o | SELEKCJI
To jednoczesnie sytuacja stosunkowo czesta (70%)
| w 100% zalezna od firmy prowadzgcej rekrutacje.

|

)|

[TLLLITrr

;
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9 ATERIMA HR

PRACODAWCY NADAL NIE MAJA
DLACZEGO REZYGNUJEMY Z PRACY SWIADOMOSCI JAK CZASO-
| KOSZTOCHEONNY JEST PROCES
. | ) | ZWALNIANIA (SIE) PRACOWNIKA
wyspecjalizowanych instytucji poszukuje
przyczyn, dla ktorych pracownicy odchodza | POSZUKIWANIE JEGO NASTEPCY.

z firmy. Pewnie nie uda sie wypracowac jednej,

Wielu badaczy, ekspertow, jak rowniez

uniwersalnej listy, gdyz czynniki te zmieniaja
sie w czasie w zaleznosci od wielu zmiennych
np. etapu zycia, w ktorym aktualnie jest
pracownik.

W przeprowadzonym przez ATERIMA HR
badaniu ankietowani mogli wybrac
maksymalnie osiem powododw, dla ktorych
zrezygnowali z ostatniej pracy lub obecnie
rozwazajg rezygnacje.
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LISTA BYLA NASTEPUJACA:

Nie mam zbyt dobrych relacji z szefem — nie lubie go

M¢j szef mnie nie docenia, nie chwali za dobrze wykonang prace

Nie otrzymuje informacji zwrotnych na temat efektéw mojej pracy

Nie mam mozliwosci rozwoju (np. brak udziatu w szkoleniach)

Nie mam mozliwosci wykonywania bardziej odpowiedzialnych zadan
Moja praca jest monotonna

Moje wynagrodzenie jest za niskie

Nie mam mozliwosci awansu, a zalezy mi na nim

Nie odpowiada mi atmosfera w pracy (nieporozumienia, niedomaéwienia)
Moje stanowisko zostato zlikwidowane (redukcja etatéw)

Praca nie odpowiada oczekiwaniom, jakie miatem przed jej rozpoczeciem
(m. in. na podstawie informacji, jakie uzyskatam w czasie procesu rekrutacji)

M¢j pracodawca jest nieuczciwy w stosunku do mnie
Moje umiejetnosci i kompetencje nie sg adekwatne do pracy, ktérg wykonuje

Nie jestem w stanie pogodzi¢ obecnych obowigzkéw zawodowych z zyciem
osobistym

Moja praca jest zbyt stresujgca, wymaga ode mnie zbyt duzego
zaangazowania | poswiecen

Nie odpowiada mi lokalizacja (trace zbyt duzo czasu na dojazd)

Mam poczucie wypalenia zawodowego

18

SZACUJE SIE, ZE KOSZT
ZWOLNIENIA (SIE) | POZ-
NIEJSZEJ REKRUTACJI

W PRZYPADKU STANOWISK
SPECJALISTYCZNYCH TO
KOSZT ROCZNEGO WYNA-
GRODZENIA PRACOWNIKA,
A W PRZYPADKU MENADZE-
ROW — DWULETNIEGO
WYNAGRODZENIA.
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PRACODAWCO PAMIETAJ!
ZADANIEM DOMOWYM KAZDEGO SZEFA JEST RACHUNEK
SUMIENIA - ,JAKIM SZEFEM JESTEM DLA SWOICH LUDZI -

SZCZERZE?"".

W raporcie przedstawilismy dziesie¢ czynnikow wystepujgcych
najczescie.

WSKAZUJE POWOD
o FINANSOWY JAKO GEOWNA
o PRZYCZYNE ODEJSC
Z PRACY

tylko nieznacznie za nim jest brak mozliwosci rozwoju (41%). Dla
pracownikoéw istotna jest tez dobra atmosfera w pracy, mozliwosé
awansu oraz komunikacja i relacje z szefem (docenienie,
pochwata, informacje zwrotne na temat efektéw pracy). Rola rela-
Cji z bezposrednim przetozonym i jego wptyw na motywacje pra-
cownika nie po raz pierwszy pojawiajg sie jako istotne w pracy.
PostanowiliSmy zatem przyjrzec¢ sie realnym i oczekiwanym
cechom bezposredniego przetozonego polskich pracownikow.

19



| .
ROLA RELACJI Z BEZPOSREDNIM

PRZELOZONYM | JEGO WPLYW NA
MOTYWACJE PRACOWNIKA NIE PO

RAZ PIERWSZY POJAWIAJA SIE
JAKO ISTOTNE W PRACY.
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JESTES SZEFEM? DZIEL SIE WIEDZA, DOSWIADCZENIEM, SPOSTRZEZENIAMI.
BRAK SRODKOW NA ZEWNETRZNE SZKOLENIA ZREKOMPENSUJESZ

WEWNETRZNYMI WARSZTATAMI, KTORE POPROWADZISZ SAMODZIELNIE LUB
WE WSPOtPRACY Z PRACOWNIKAMI.

® StOWO ,DZIEKUJE”, DOCENIENIE KONKRETNYCH
ZACHOWAN | DZIALAN PRACOWNIKA MAJA
OGROMNA | NIEDOCENIANA SILE POZYTYWNEGO
¢ ODDZIALYWANIA.
44%
’ 41%
28% o
, . 25" 23% 21%
(+] ) o,
I 19% 19% 17%
Moje wyna- Brak Nie odpo- Niemam  Mojszef mnie  Nie otrzymu- Nie mam Moja praca  Moje umiejet- Praca nie
grodzenie jest  mozliwosci wiada mi mozliwosci nie docenia,  jeinformacji  mozliwosci jestmono-  nosciikompe-  odpowiada
za niskie rozwoju atmosfera awansu, nie chwaliza zwrotnych na wykonywania tonna tencje nie s oczekiwa-
(np. brak W pracy azalezymi  dobrze wyko-  temat efek- bardziej adekwatne do niom, jakie
udzatu (nieporozu- na nim nang prace tow mojej  odpowiedzila- pracy jaka miatem przed
w szkole- mienia) pracy nych zadan wykonuje jej podjeciem
niach)

POWODY, DLA KTORYCH PRACOWNICY REZYGNUJA LUB ROZWAZAJA REZYGNACJE Z PRACY ZRODLO
21

: ATERIMA HR.
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To szef ma mniejszy lub wiekszy (1) wptyw na
niemal kazdy z powodow odejs¢ pracownikow

— od wynagrodzenia, przez mozliwosci rozwoju,

atmosfere w zespole, po strukture

powierzanych pracownikom obowigzkow.

NIEDOCENIANE | NIEDOSTATECZNIE
WYKORZYSTYWANE SA METODY

| NARZEDZIA, KTORE WIAZA SIE

Z OGRANICZONYMI WYDATKAMI

NP. TO, JAKA ATMOSFERE W FIRMIE
TWORZA OSOBY ZARZADZAJACE,
NA CO DAJA PRZYZWOLENIE, JAKIE
ZACHOWANIA PROMUJA, JAKIE
PRZYDZIELAJA ZADANIA.




ATERIMA HR




U
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POLSKI SZEF — JAKI JEST, A JAKIEGO
CHCEMY MIEC?

Wedtug badan Instytutu Gallupa relacje

z bezposrednim przetozonym stanowig dla
skutecznych pracownikow najistotniejszy

czynnik motywacji do pracy [Buckingham,

Coffman 2004].

Specjalisci podkreslajg, ze pracownicy
odchodzg z pracy z powodu niekompetencji
| niewtasciwego zarzgdzania przez
przetozonych.

Postanowilismy dotrze¢ do cech, postaw

| zachowan szefdw, ktdre pracownicy cenig
najbardziej. Nastepnie zestawilismy je z tymi,
ktore reprezentujg aktualni szefowie badanych.




| . . :
SPECJALISCI PODKRESLAJA, ZE

PRACOWNICY ODCHODZA
/ PRACY Z POWODU NIEKOMPE-

TENCJI | NIEWLASCIWEGO
ZARZADZANIA PRZEZ
PRZELOZONYCH.
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PRACOWNIKOW

DOCENIENIA
o STARANIA | WYSIEK]
PODEJMOWANE PRZEZ
o PRACODAWCOW,

Najwieksza trudnos¢ w tym obszarze polega na tym,

ze po jednej stronie ,barykady” stojg szefowie, ktorzy
uwazajg, ze ,pracownik robi to, co do niego nalezy’, a po
drugiej pracownicy, ktorzy w swojej pracy widza
zaangazowanie i wysitek, ktérego nikt nie docenia.
Zamiast gry do jednej bramki, toczy sie walka na ,my”

I ,onl". Tymczasem pitka jest po stronie szefa — pomaga
,dziekuje” lub ,dziekuje za terminowy | doktadny raport”.
Nic nie kosztuje, zajmuje kilka sekund, a dla pracownika
moze znaczy¢ wiele.

26

W INTERESIE KAZDEGO
PRZELOZONEGO JEST ROZWOJ
PODLEGLEGO ZESPOtLU. SAM
NIE ZREALIZUJE AMBITNYCH
CELOW FIRMOWEJ STRATEGII.
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PRACODAWCO PAMIETAJ!

IM MLODSZY ZESPOt TYM MNIEJSZA SWIADOMOSC
BIZNESOWA | TYM WIEKSZA POTRZEBA TEUMACZENIA
ZJAWISK, KTORE DLA DOSWIADCZONEGO SZEFA SA

OCZYWISTE. | e 1 ,

Drugim waznym w opinii respondentéw zachowaniem szefa
jest dzielenie sie wiedzg i doswiadczeniem z pracownikami.
To kompetencja, ktéra coraz czesciej jest poszukiwana

| wysoko oceniana u menedzerdw przez wiascicieli firm czy
dziaty HR. Dzieki dzieleniu sie wiedzg firmy majg mozliwos¢
rozwoju, zdobywania nowych rynkow, zwiekszania zatrudnie-
nia, unikania btedéw lub uczenia sie na tych popetnionych.

Jedng z najlepszych metod rozwoju pracownikow jest ta,
w ktorej szef staje sie mentorem, uczy, budzi Swiadomosg,
uwrazliwia na trudne sytuacje, wspiera w nich, inspiruje.



JEDNA Z NAJLEPSZYCH METOD
ROZWOJU PRACOWNIKOW JEST
TA, W KTOREJ SZEF STAJE SIE

MENTOREM, UCZY, BUDZ]
SWIADOMOSC, UWRAZLIWIA NA
TRUDNE SYTUACJE, WSPIERA

W NICH, INSPIRUJE.
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Przebieg mentoringu moze mie¢ charakter
zupetnie nieformalny, toczy¢ sie niejako ,0bok”
codziennych zawodowych sytuacji. Dzielenie sie
wiedzg moze by¢ jednym z najwazniejszych
czynnikow motywacji do pracy, zwieksza wiez

I lojalnosé pracownika, buduje wizerunek szefa
jako skutecznego, a nawet charyzmatycznego.
Jest to szczegolnie wazne dla mtodych pracowni-
kow, ktorych obecnosé jest coraz bardziej widocz-
na na rynku pracy.

Tymczasem, jak wynika z badan, miedzy dwoma
najwazniejszymi dla pracownikow cechami szefa,
a stanem faktycznym istnieje najwieksza luka.
Wsrdd polskich szefow nadal pokutujg niestuszne
przekonania typu: ,Jak pochwale pracownika, to

bedzie chciat podwyzki”, czy ,Jak bede sie dzielit
tym, co wiem, to zaraz sie znajdzie kto$ na moje
miejsce”’. Menedzerowie o takim sposobie
myslenia, a w konsekwencji ich zespoty nigdy nie
osiggng swoich rzeczywistych mozliwosci. Warto
takze pamietac, ze rozwijajgc innych, zawsze
uczymy sie czegos$ nowego. Dzieje sie tak dlatego,
ze w drodze dialogu poznajemy inny sposodb
myslenia, dziatania, motywy postepowania,
odwotujemy sie do wiedzy ,ucznia” i z niej
czerpiemy rowniez dla siebie. To dodatkowa
korzysc¢ z dzielenia sie wiedzg. Cenna tym
bardziej, ze tego, czego mozemy by¢ pewni do
konca zycia nie tylko zawodowego to —
koniecznos$¢ ciggtego rozwoju.

29
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85%
76% .
2%
35%

Docenia Dzieli sie z Buduje

starania pracownikami  partnerska

i wysitki wiedzg, atmosfere
pracowni- doswiadcze-

kow niem (umie i

chce to robic)

65%

Przekazuje
pracownikom
informacje
zwrotne o
efektach ich

pracy

61%

27%
24% 239 I

Jest
dobrze

zorganizowa-

ny

B dotyczy mojego szefa

B cenie uszefa

PIERWSZYCH 6 KATEGORII TO KONKRETNE OCZEKIWANIA
PODWEADNYCH WOBEC SZEFA | WSKAZOWKI DO DZIAEANIA.
NIE BYLOBY KONIECZNOSCI ZWRACANIA NA NIE UWAGI,
GDYBYNIE FAKT ZNACZACEGO ROZDZWIEKU MIEDZY
OCZEKIWANIAMI A RZECZYWISTOSCIA,

NAJPROSTSZA RECEPTA NA OBNIZENIE EFEK-
[\) .
60% TYWNOSCI ZESPOLU, A W KONSEKWENCJI
DOPROWADZENIA GO DO UPADKU... L
43% 42% °
38% 407%
34%
39%
20% 20%
4°/o
4%
I
Wspiera Ma poczucie Jasno Jest Wyznacza Gtéwnie Jest pewny Jest zajety,
pracownikéw  humoruy, jest wyznacza cele sprawiedliwy  zasady, jest przydziela siebie, zabiegany,
w dazeniu do zyczliwy i oczekiwania konsekwent- zadania, stanowczy trudno mu
celu swoim ny wich kontroluje je, znalez¢ czas
pracownikom stosowaniu  Interweniuje, kiedy dla pracowni-
i egzekwowa- efekt nie jest kow
niu zadowalajacy

ISTNIEJACY | OCZEKIWANY PROFIL POLSKIEGO SZEFA. ZRODLO: ATERIMA HR.
30
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NAJWIEKSZY ROZDZWIEK MIEDZY

/AOBSERWOWANYMI
A OCZEKIWANYMI ZACHOWANIAMI
SZEFA, TO DOCENIANIE STARAN

| WYSIEKOW PRACOWNIKOW. KIEDY
OSTATNIO PODZIEKOWALES SWOJEMU
PRACOWNIKOWI ZA JEGO WKLAD
PRACY, ZAANGAZOWANIE, POMYSt? ___




v/

U

ATERIMA HR

NA RYNEK PRACY WCHODZA PRACOWNICY, KTORZY
DORASTALI W INNYCH REALIACH NIZ ICH RODZICE.
KONIECZNE JEST STOSOWANIE STYLOW EMOCJONALNIE
INTELIGENTNYCH, PARTYCYPACYJNYCH —
AUTOKRATYCZNE PO PROSTU SIE NIE SPRAWDZAJA.
NIE OZNACZA TO JEDNAK REZYGNACJI Z USTALANIA
REGUL, ZASAD CZY UTRZYMYWANIA DYSCYPLINY,

Z CZYM MtODZI LUDZIE NIERZADKO MAJA PROBLEM.
KLUCZOWE JEST POKAZYWANIE ROLI | ZNACZENIA

OKRESLONEGO SPOSOBU DZIALANIA.




=
TERIMA HR

Kazdy z nas kreuje rzeczywistosc, w ktorej funkcjonuje.
To jednak szefowie grajg pierwsze skrzypce w biznesowe),
organizacyjnej oraz zespotowej orkiestrze | nadajg jej ton.

Co nucg Twol pracownicy: marsz zatobny czy ode do radosci?
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W BADANIU UDZIAt WZIELI

Proba badawcza miata charakter losowy i byta zréznicowana pod wieloma wzgledami.

PLEC

* kobiety
* mezczyzni

WIEK

* do 25 lat
* 26-30 lat
» 31-35 lat
* 36-40 lat
* 47-45 lat
* 46 | wiecej lat

DOSWIADCZENIE ZAWODOWE

13%
27%

19%
43%
19%
10%
9%
4%

* mniej niz 2 lata 16%

* 2-5 lat

* 6-10 lat

* 11-15 lat
* 161 wiece)

38%
25%
11%
10%

ZAJMOWANE STANOWISKO

* kierownicze (zarzgdzam podlegtym zespotem) 26%
* specjalistyczne (nie zarzadzam podlegtym zespotem) 74%

MIEJSCE ZATRUDNIENIA

* mikroprzesiebiorstwo (do 9 osdb) 13%
* przedsiebiorstwo zatrudniajgce 10 - 49 pracownikow 19%
* przedsiebiorstwo zatrudniajgce 50 - 249 pracownikow 33%
* przedsiebiorstwo zatrudniajgce > 250 pracownikdw 35%

KAPITAL ZAKLADOWY MIEJSCA ZATRUDNIENIA

* polski 69%
* miedzynarodowy 31%
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ANNA DOLOT
EKSPERT HR W ATERIMA HR

Od 10 lat zajmuje sie tematykg HR. Pasjonatka

| trener z obszaru zarzgdzania ludzmi. Swojg wiedzg

| doswiadczeniem dzieli sie podczas prowadzonych
warsztatow, szkolen | doradztwa z zakresu rekrutacji

| selekcji, rozwoju, oceny I motywowania pracownikow
oraz wspotpracy zespotowe.

Wyktadowca Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie
oraz Krakowskiej Szkoty Biznesu z zakresu MBA.

Autorka artykutéw | badan publikowanych w prasie
specjalistycznej i naukowej. Bierze czynny udziat

w konferencjach biznesowych i naukowych. W trakcie
przewodu doktorskiego na temat skutecznosci
coachingu jako metody rozwoju kompetencji. Prywatnie
mitosniczka wycieczek rowerowych i alpejskich stokow.

KONTAKT Z EKSPERTEM: ANNA.DOLOT@ATERIMA.HR
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ATERIMA HR GRUPA ATERIMA

Znajdujemy eksperto’v\/ do najbardziej Wymagajacych zadan. Grupe ATERIMA tworzg marki ATERIMA, ATERIMA MED i ATERIMA HR.
Nasi klienci dzieki potencjale ludzi Wygrywaja V4 konkurencja. tgczy je specjalizacja, fachowos¢ i europejski zasieg. Wartosci Grupy,
Projekty powierzamy najbardziej doswiadczonym na rynku kon-
sultantom personalnym. Dgzymy do doskonatosci, korzystajgc

z doswiadczenia, Swietnych relacji i znajomosci branzy.

wsrod ktérych kluczowa jest odpowiedzialnos¢, pomagajg tworzy¢ dla
klientow doskonate ustugi, dzieki ktérym rozwigzujg swoje problemy

| 0szczedzajg cenny czas.

Gtéwna siedziba Grupy ATERIMA miesci sie w Krakowie.
ATERIMA HR jest czescig Grupy ATERIMA. Wiecej informacji: www.grupaaterima.pl

7

E’JJ L/ GRUPA ATERIMA

WE WISH YOU GOOD WORK

ATERIMA HR

WE WISH YOU GOOD WORK
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