aktualna sytuacja na rynku
pracy: badania, trendy 2026.

Matgorzata Mudyna - Regional Director

e

randstad partner for talent.




kluczowe czynniki atrakcyjnosci

Zmiana pracy

Al utatwia prace, ale budzi lek

rola lidera
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kluczowe czynniki
atrakcyjnosci
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TOP10 kluczowych czynnikdw wyboru pracodawcy.

2026

2025

1.  przyjazna atmosfera pracy 72%
2. stabilnos¢ zatrudnienia 68%
3.  atrakcyjne wynagrodzenie i benefity 64%
4. mozliwoS¢ rozwoju kariery 60%
5.  réwne szanse 57%
6. dobra reputacja 46%
7.  ‘tatwy dostep do pracy 37%
8.  work-life balance 37%
9. interesujgce tresci pracy 34%
10. wykorzystywanie najnowszych technologii  24%
e

1.  atrakcyjne wynagrodzenie i benefity 71%
2. przyjazna atmosfera pracy 63%
3.  stabilnos¢ zatrudnienia . 61%
4. work-life balance 55%
5.  mozliwos¢ rozwoju kariery 55%
6.  rowne szanse 51%
7. mozliwos¢ udziatu w szkoleniach 48%
8.  dobra sytuacja finansowa firmy 45%
9.  dobra reputacja 41%
10. lokalizacja 38%

© randstad | 4



jak zmieniajg sie potrzeby w zaleznosci od wieku?

pokolenie Z pokolenie Millenials pokolenie X pokolenie Baby Boomers

1. przyjazna atmosfera 76%

L prz_y]:azn’a, atmosfera 70% 1. przyjazna atmosfera 71% > staobllnosc zatrudnienia 1. stabilnoé¢ zatrudnienia
2. mozliwosc rozwoju 61% 2. stabilno$¢ zatrudnienia 68% 73% - 749,
3. réwne szanse 61% 3. wynagrodzenie 67% 3. wynagrodzenia 67%

2. przyjazna atmosfera 73%
3. wynagrodzenia 64%

Znaczenie stabilnosci zatrudnienia rosnie wraz z wiekiem, osiggajac najwyzszy poziom w pokoleniach X oraz Baby Boomers
(~73% u starszych pracownikdw w poréwnaniu do 59% w pokoleniu Z).

Wynagrodzenie i benefity zyskujg na znaczeniu na pdzniejszych etapach kariery (53% w pokoleniu Z vs. ok. 67% w pozostatych grupach)
oraz wraz z poziomem wyksztatcenia (kolejno 48%, 60% i 70% dla wyksztatcenia podstawowego, Sredniego i wyzszego).

-"- © randstad | 5



jak talenty oceniajg swojego obecnego pracodawce na tle idealnego?

stabilnos¢ zatrudnienia jest najlepiej ocenianym obszarem u obecnych pracodawcéw — 7 na 10 pracownikow ocenia
swojego pracodawce pod tym wzgledem pozytywnie.

ocena obecnego pracodawcy

profil idealnego pracodawcy

1. stabilnos¢ zatrudnienia

2. rdwne szanse

3. tatwy dostep do pracy

4, przyjazna atmosfera pracy

5. dobra reputacja

6.  interesujgce tresci pracy

7. silne kierownictwo

8. wykorzystywanie najnowszych
technologii

9.  mozliwos¢ rozwoju kariery

10.  work-life balance

11.  troska o Srodowisko oraz
Zaangazowanie spoteczne

12. atrakcyjne wynagrodzenie i benefity

1. przyjazna atmosfera pracy

2. stabilnos¢ zatrudnienia

3. atrakcyjne wynagrodzenie i benefity

4.  mozliwo$¢ rozwoju kariery

5. roéwne szanse

6. dobra reputacja

7. ‘tatwy dostep do pracy

8.  work-life balance

9. interesujgce tresci pracy

10. wykorzystywanie najnowszych technologii

11. troska o $rodowisko oraz zaangazowanie
spoteczne

12. silne kierownictwo
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benefity pozaptacowe i work-life balance.

znaczenie benefitdw pozaptacowych , .. .. . . 5
ktore elementy najistotniej wptywaja na poprawe work-life balance?
$wiadczenia urlopowe i dni wolne od pracy 82% 14% . .
Swiadczenia emerytalne i zabezpieczenie finansowe 80% 16% EE
komfort i udogodnienia w miejscu pracy 80% 16%
$wiadczenia zdrowotne i well-beingowe 79% (LW 4% racjonalne obcigzenie pracg i realistyczne oczekiwania
elastyczny czas pracy i $wiadczenia lifestyle’owe 78% 17% E& L
elastyczne formy zatrudnienia 41%
benefity rozwojowe i wsparcie Sciezki kariery 77% 18% E¥Z]
rozwoj osobisty i poczucie spetnienia
programy uznaniowe i benefity kulturowe 74% 19% B
wsparcie dla rodzin i zaangazowanie spoteczne 69% 22% L3 wsparcie zdrowia i dobrostanu pracownikow
wspierajgce kierownictwo i kultura organizacyjna
@ (bardzo) wazne @ neutralne niewazne (w ogdle)
tatwy dostep do pracy (fizyczny lub cyfrowy)
wsparcie socjalne i rodzinne

-"- © randstad | 7



Zmiana pracy.

L
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ilu pracownikdw zmienito prace w ciggu ostatnich 6 miesiecy 2025 roku,
a ilu planuje to zrobi¢ w 2026 roku?

sktonnosS¢ do zmiany pracy maleje od 2024 roku, odnotowujgc w tym roku kolejny spadek o 2 p.p.. Faktyczna rotacja pracownikéow
rowniez nieznacznie wyhamowata (15% w poréwnaniu do 16%), co sugeruje stabilizacje rynku pracy.

zmiana pracodawcy

0.3

respondentow planuje

/ T 2 5 0/0 zmieni¢ prace w ciggu

pierwszych 6 miesiecy
02 2026 roku

respondentow zmienito

1 5 (0] / prace w ciggu ostatnich
0 6 miesiecy 2025 roku
0.0
2021 2022 2023 2024 2025 2026
@ planowana zmiana pracy @ zmiana pracy
Pytanie: Czy zmienite$/a$ prace w ciaggu ostatnich 6 miesiecy?
-]‘- Pytanie: Czy planujesz zmieni¢ prace w ciggu najblizszych 6 miesiecy? employer brand research 2026 — polska | 9



jakie sg najczestsze powody odejscia z pracy?

blisko 6 na 10 respondentow wymienia niskie wynagrodzenie jako gtdéwny powdd odejscia z pracy. Decyzje te
poteguja: negatywna atmosfera w miejscu pracy, brak mozliwosci rozwoju oraz obawy o stabilnos¢ zatrudnienia.

powody odejScia z pracy
byt niskie wynagrodzenie
negatywna atmosfera pracy

brak mozliwosci rozwoju kariery
srach o ura pracy

che¢ poprawy work-life balance 25%
brak interesujgcych tresci pracy
staba relacja z przetozonymi 21%
brak réwnego wynagradzania 20%
staby dostep do pracy
staba reputacja 14%
brak inwestycji w tieiﬁlslr;uggj!z

brak zaangazowania spotecznego 37
lub Srodowiskowego

-]‘- Pytanie: Z jakich powoddw zdecydowate$/as sie lub zdecydowat(a)bys sie odejs¢ od obecnego pracodawcy?
Pytanie: Jak oceniasz swojego obecnego pracodawce pod katem kazdej z ponizszych cech, na skali od 1 (catkowita nieprawda)
do 5 (catkowita prawda)?

employer brand research 2026 — polska | 10



Al utatwia prace,
ale budzi lek.
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polska perspektywa.

Al: progres a sceptycyzm:

Polska wykazuje specyficzng dynamike w obszarze sztucznej inteligencji.
Podczas gdy $wiat (63%) intensywnie wdraza Al, w Polsce robi to jedynie

38% firm.

gtéwne bariery:

e wysokie koszty dziatalnosci i wynagrodzen,
e ograniczanie srodkow na inwestycje,
e sceptycyzm co do wzrostu produktywnosci.

Paradoksalnie, pracownicy dostrzegajg w technologii szanse na wsparcie
efektywnosci i realizacje potencjatu.

e

»
E workmonitor 2026
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technologiczny paradoks: Al powszechna w pracy, ale traktowana sceptycznie.

utatwienie vs wdrozenie:

64% 38%

Polakéw odczuwa  firm wdrozyto Al
utatwienie w pracy  w PL (vs 63% na
(globalnie 62%) Swiecie)

48%

Polakéw obawia
sie technologii
(50% w Gen 2)

bariery kompetencyjne i efektywnosc:

41%

Pracodawcy pozostajg sceptyczni — jedynie moze rozwijac
33% z nich dostrzega realny wzrost efektywnosci skille AI
po wdrozeniu rozwigzan sztucznej inteligenciji.

Mimo powszechnosci narzedzi, tylko 41%
pracownikéw deklaruje mozliwos¢ rozwoju
kompetencji Al

r

lek przed zastgpieniem:

20%

firm ograniczy
rekrutacje
junioréw
w 2026

33%

widzi wzrost
efektywnosci

o
) o rd

"Jesli organizacje nie beda transparentnie
komunikowac planow wdroZenia Al, ryzykujg
rosngce obawy talentow. "

- Raport Randstad

Rola lidera w oswojeniu zmiany:

Ludzie bojg sie tego, czego nie rozumieja.
Brak transparentnosci ze strony firm rodzi ryzyko
kryzysu zaufania i tzw. cichych odejsc.

Lider musi jasno komunikowa¢ strategie wdrozenia
AI, by zamieni¢ strach w gotowos¢. Kluczowe jest

zrozumienie, ze technologia ma wspierac ludzi,
a nie ich zastepowac.

workmonitor 2026 | 13



najwazniejsze czynniki zatrudnienia kojarzone z 10 najbardziej atrakcyjnymi pracodawcami.

najbardziej atrakcyjni pracodawcy w Polsce kojarzeni s3 z najnowoczesniejszymi technologiami, silnym kierownictwem
oraz dobrg reputacjg. W przypadku czotowych pracodawcdw technologia najczesSciej pojawia sie jako gtowne skojarzenie,
podczas gdy przywddztwo i reputacja konsekwentnie figurujg jako ich uzupetniajace atuty.

top 10 pracodawcéw

1. Signify (dawniej: Philips)

1

wykorzystywanie najnowszych technologii

2

silne kierownictwo

3

dobra reputacja

2. Volvo Polska

wykorzystywanie najhowszych technologii

silne kierownictwo

dobra reputacja

3.  PGE Polska Grupa Energetyczna

silne kierownictwo

wykorzystywanie najnowszych technologii

atrakcyjne wynagrodzenie i benefity

4.  Toyota Motor Manufacturing Poland

wykorzystywanie najnowszych technologii

dobra reputacja

silne kierownictwo

5.  ZF Polpharma

silne kierownictwo

przyjazna atmosfera pracy

stabilnos¢ zatrudnienia

6. KGHM Polska Miedz

wykorzystywanie najnowszych technologii

silne kierownictwo

atrakcyjne wynagrodzenie i benefity

7. Fujitsu Technology Solutions

wykorzystywanie najnowszych technologii

silne kierownictwo

mozliwos¢ rozwoju zawodowego

8.  Alstom

silne kierownictwo

wykorzystywanie najnowszych technologii

interesujace tresci pracy

9. Allegro

wykorzystywanie najnowszych technologii

silne kierownictwo

réwne szanse

10. Leonardo PZL-Swidnik (dawniej: Wytwornia Sprzetu
Komunikacyjnego “PZL-Swidnik”)

wykorzystywanie najnowszych technologii

silne kierownictwo

dobra reputacja

-

Pytanie: Opierajac sie na Twoich wrazeniach na temat ponizszych pracodawcéw, w jakim stopniu chciat(a)bys dla nich pracowac?
Pytanie: Za chwile zobaczysz szereg stwierdzen. Prosze ocen kazdego z ponizszych pracodawcéw w skali od 1 do 5 w odniesieniu do kazdego z tych stwierdzen.

employer brand research 2026 — polska | 14



rola lidera
- jak sie zmienia.
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zaufanie walutg rozwoju:
liderzy przewodnikami.

relacja z przetozonym:

(0] ufa, ze szef dba / polega na szefie (0] czu¢ silniejsza wiez
72 /0 o ich dobro 7 1 O W rozwoju 63 /0 z szefem niz z firmg

relacja z przetozonym:

zaufanie Gen Z: Jedynie 55% przedstawicieli pokolenia 8 1 O/O
Z deklaruje silng wiez z przetozonym.
Polakéw uwaza,

wsparcie liderow: 75% badanych potwierdza, ze kadra 7e réznorodnoéé pokoleniowa
kierownicza aktywnie wspiera wymiane wiedzy miedzy zwieksza wydajnoé
pokoleniami.

"Bezposredni menedzer coraz czesciej petni role ,ttumacza rzeczywistosci” miedzy strategig firmy, a codziennymi
zadaniami pracownikow. "

"W warunkach wysokiej niepewnosci i presji automatyzacji, zaufanie do przetozonego staje sie kluczowym zasobem
organizagji."”

L

. A\ ""'b;zu o >
Joanna Kolasa, Randstad >3 SRR |\ X s SRR R o
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relacja z szefem fundamentem retencji.

45% 63%

pracownikdw rozwazytoby odejscie z badanych deklaruje silniejszg wiez z
pracy w przypadku utraty zaufania do bezposrednim szefem niz z samg marka
bezposredniego menedzera pracodawcy

Kluczowa przewaga lidera

W Polsce atmosfera i relacje sg krytycznymi czynnikami retencji. Poczucie
bezpieczenstwa, ktore buduje przetozony, to unikalna wartos¢ trzymajaca talenty
W organizacji.

Gdy relacja z szefem peka, pracownika czesto nie wigze z firmg juz zadna inna
trwata wiez.

LB




ewolucja paradygmatu przywodztwa.

Era Industrialna

Lider jako Nadzorca. Kontrola
procesu i dyscyplina. Relacja
transakcyjna: praca za pface.

Fundamenty roli lidera dzisiaj:

kurator sensu

Ttumaczy "Po co to robie?". Laczy cele biznesowe z osobistymi

wartosciami pracownika.

gwarant bezpieczenstwa

tworzy Srodowisko, w ktérym btedy i upskilling sg cze$cig adaptacji

do Al

architekt autonomii

zarzadzanie przez zaufanie. Rozliczanie efektdw zamiast

monitorowania procesu.

L

Era Wiedzy

Lider jako Manager. Optymalizacja
pracy umystowej, KPI i systemy
premiowe.

Era Cyfrowa 2026

Lider jako Moderator Energii.
Sukces zalezy od inspiracji
| zaangazowania.

"Rola lidera zmienita sie z ‘osoby, ktora wie najlepiej’

rn

w ‘osobe, ktora stwarza najlepsze warunki do pracy’.

- Model Przywodztwa 2026

employer brand research 2026 — polska © Randstad | 04




dziekuje.

pobierz
przedpremierowo
raport krajowy:

e

randstad partner for talent.



jak wdrozycC dyrektywe
0 rOWNOSCi i transparentnosc
wynagrodzen?

Joanna Kolasa

hr consultancy manager / strategic
relationship manager

e

randstad partner for talent.



na jakie procesy HR wptynie
dyrektywa unijna?

Obowigzki po stronie pracodawcy raz w roku
przypomnie¢ pracownikom o:

- mozliwosci uzyskania informacji o Srednim
wynagrodzeniu pracownika

Ooraz

-> 0 Srednim wynagrodzenia na stanowisku pracy
o tej samej wartosci.

-




wartosciowanie stanowisk
opisy stanowisk

siaki wynagrodzen

zasady progresji/ Sciezki
karier

© randstad | 22




opisy stanowisk.

jak dzisiaj
wygladajg opisy
stanowisk?

LB

zadania ogolnie opisane oraz “inne zadania zlecone przez
managera”

ta sama nazwa stanowiska, ale inne umiejetnosci,
zadania, procesy, dodatkowe obszary do zaopiekowania
(np. specjalista ds rekrutacji)

brak informacji o odpowiedzialnosci, czasem
podobne zadania, inna odpowiedzialnosci
(np. Project Manager, Sales Manager)

brak informacji o wysitku, warunkach pracy

© randstad | 23



opisy stanowisk.

ja k pOWl N ny opis stanowiska zgodny z dyrektywa:
Wyg Iadaé Oplsy Specjalista ds. Rekrutacji Strategicznej

. ? e Odpowiedzialnos$c¢: odpowiedzialnos¢ za samodzielne prowadzenie
Sta n OW I S k . rekrutacji w procesie end2end i uzupetnienie
5 krytycznych rdl rocznie,
e Umiejetnosci: Posiadanie unikalnej, certyfikowanej wiedzy
(np. Certyfikat IT Sourcing) i biegte postugiwanie sie systemami
niszowymi (np. XYZ).
e Woysitek: Stafa presja zwigzana z rekrutacjg dla niszowych rol.
e  Warunki Pracy: Wymog elastycznego czasu pracy (rozmowy

z kandydatami wieczorami) i podrdze na targi pracy (4-6 razy rocznie).

ﬁ‘- © randstad | 24



kryteria, rozumienie do

budowania poziomow.

odpowiedzialnos¢: umiejetnosci:
e odpowiedzialnos¢ za ludzi ® organizacja pracy
(zarzadzanie, koordynowanie) e komunikacja
e odpowiedzialnos¢ za proces * Wwspofpraca S
(czeéé, catosé, utozenie, strategie) o angllza,, logiczne myslenie i wycigganie
e odpowiedzialno$¢ za wynik (sprzedaz, wsparcie wnioskow
sprzedazy, posrednie wsparcie, niski wptyw) e umiejgtnosc wptywu

wysitek: warunki pracy:
e wysitek fizyczny, e hatas, zimno, zapachy, chemia,
e wysitek umystowy zmianowos¢/ brak

e wysitek emocjonalny delegacje state/ sporadyczne
zdalna/hybrydowa/ stacjonarna

ﬂ‘- © randstad | 25



LB

- standardowe warunki srodowiska pracy,
1 - brak spotkan i zréznicowania Srodowiska pracy
- standardowe godziny pracy

- umiarkowane warunki Srodowiska pracy (naturalny szum, hatas biurowy- open space)
2 - mata ucigzliwo$¢ zwigzana koniecznoscig uczestniczenia w sporadycznych spotkaniach biznesowych
- standardowe godziny pracy, sporadycznie zmienne zwigzane z obowigzkami

- Srednia ucigzliwos$¢ zwigzana z warunkami pracy (codzienne telefon, obstuga kontrahentow)
3 - wyjazdy biznesowe w ramach miasta zamieszkania (mate odlegtosci)
- standardowe godziny pracy, czesto wymagana dostepnos$¢ poza standardowymi godzinami

- duza ucigzliwo$¢ zwigzana w warunkami pracy (np. hatas, temperatury, zapachy)
4 - wymagana regularna/ prawie codzienna mobilno$¢ (spotkania z klientami/partnerami)

- konieczno$¢ dostosowywania godzin pracy (kontakt z innymi strefami czasowymi)

- state, intensywne wymagania dotyczgce mobilnosci (czeste delegacje krajowe/zagraniczne)
5 - czesta praca poza standardowymi godzinami

- bardzo wysoka ekspozycja na ucigzliwe warunki Srodowiskowe

© randstad | 26



przypisanie wartosci wag do kryteriow.

kryterium syntetyczne waga max. liczba punktow wg. wagi
cele biznesowe umiejetnosci Co2%% 40
wartosci firmy odpowiedzialnos¢ o 25% 40
_ i wysitek ; 25% : 40
obszary dziatan =~ -----eeeeeeeeeeeeees | e
warunki pracy ! 25% ' 40
suma - 100% 160 pkt
pracownik fizyczny w trudnych specjalista z ksiegowosci, z duza
warunkach, z duzym wysitkiem odpowiedzialnoscig i umiejetnosciami

-“- © randstad | 27



wagi do kryteriow.

% wagi punkty
1 wiedza i umiejetnosci 30% 300
2 odpowiedzialnos¢ s g0
e 0% 00
4 warunkipray s 0
ot 0% 1000

ﬁ‘- © randstad | 28



poziomy W kryteriach.

warunki pracy punkty
- standardowe warunki $rodowiska pracy, 20 pkt
1 - brak spotkan i zréznicowania Srodowiska pracy
- standardowe godziny pracy
- umiarkowane warunki Srodowiska pracy (naturalny szum, hatas biurowy- open space)
2 - mata ucigzliwo$¢ zwigzana koniecznoscig uczestniczenia w sporadycznych spotkaniach biznesowych 40 pkt
- standardowe godziny pracy, sporadycznie zmienne zwigzane z obowigzkami
- Srednia ucigzliwo$¢ zwigzana z warunkami pracy (codzienne telefon, obstuga kontrahentow)
3 - wyjazdy biznesowe w ramach miasta zamieszkania (mate odlegtosci) 60 pkt
- standardowe godziny pracy, czesto wymagana dostepno$¢ poza standardowymi godzinami
- duza uciazliwos¢ zwigzana w warunkami pracy (np. hatas, temperatury, zapachy)
4 - wymagana regularna/ prawie codzienna mobilno$¢ (spotkania z klientami/partnerami) 80 pkt
- konieczno$¢ dostosowywania godzin pracy (kontakt z innymi strefami czasowymi)
- state, intensywne wymagania dotyczace mobilnosci (czeste delegacje krajowe/zagraniczne) 100 pkt

5 - czesta praca poza standardowymi godzinami
- bardzo wysoka ekspozycja na ucigzliwe warunki Srodowiskowe

LB
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poziom 1

poziom 5

wiedza i umijetnosci odpowiedzialnosc wysitek warunki pracy
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poziom

poziom 1

poziom 2

poziom 3

poziom 4

poziom 5

poziomy, np.

umiejetnosci

brak wiedzy i
doswiadczenia
90 pkt

min. wiedza i
doswiadczenie ( 1-3 lata)
180 pkt

wiedza i doswiadczenie 4-6
lat
270 pkt

specjalistyczna,
ugruntowana wiedza i
doswiadczenie, 7-9 lat
360 pkt

ekspert, uczy innych,
400 pkt

kluczowy handlowiec.

odpowiedzialnos¢

odpowiedzialnos$¢ za swoje dziatania, , prace
proste bez bezposredniego wptywu na wynik
firmy 60 pkt

odpowiedzialno$¢ za koordynacje pracy
innych, za czeS¢ procesu, prace ztozone,
niewielki wptyw na wynik 120 pkt

odpowiedzialnos¢ za wynik finansowy, wptyw
indywidualny na wynik, odpowiedzialno$¢ za
proces end2end

180 pkt

odpowiedzialnosS¢ za dziat, kierunki dziatania,
za caty proces 240 pkt

odpowiedzialnos¢ strategiczna, za firme, za
wynik i procesy 300 pkt

wysitek

wysitek umystowy niski, prace
powtarzalne, wysitek emocjonalny
niski 20 pkt

wysitek umystowy umiarkowany,
czasem skomplikowane zadania,
wysitek emocjonalny umiarkowany
40 pkt

wysitek umystowy i emocjonalny
Sredni- presja na wynik zespotowy,
ztozonos$¢ tematow i klientdw 60
pkt

wysitek umystowy i emocjonalny
wysoki, presja na wynik
indywidualny, negocjacje z klientami
80 pkt

wysitek umystowy i emocjonalny
bardzo wysoki, presja na wynik
podlegtego zespotu 100 pkt

warunki pracy

standardowe, biurowe, godziny
pracy normowane
30 pkt

mata ucigzliwos¢ zwigzana
koniecznos$cig uczestniczenia w
sporadycznych spotkaniach
biznesowych 60 pkt

Srednia ucigzliwos¢ , czeste
spotkania biznesowe,
sporadyczne wyjazdy biznesowe
w ramach miasta zamieszkania
(mate odlegtosci) 90 pkt

codzienna mobilnos¢ lub
konieczno$¢ dostosowywania
godzin pracy (kontakt z innymi
strefami czasowymi) 120 pkt

czesta praca poza
standardowymi godzinami 150
pkt



liczba leveli i rozktad punktow.

Liczba punktéw | Liczba punktéow Poziom
Rodzaj stanowiska stanowiska

Zarzad 10

Dyrektorzy 9

Kluczowi kierownicy/ kluczowi pracownicy 8
Kierownicy dzialow/ Ekspert 7
Lider Zespotu/ Koordynator 6
Specjalista I 5

Specjalista I 379 467 4

Specjalista 290 378 3

Pracownik fizyczny wykwalifikowany/

Asystent 201 289 2

Pracownik fizyczny niewykwalifikowany 200 200 1
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zliczenie punktow, okreslenie leveli = matryca stanowisk.

Ksiegowos¢ Dziat Jakosci Produkcja

level 5 Zastepca Gtéwnej Ksiegowej Kierownik ds. jakosci Inzynier procesu

level 4 Starszy specjalista ds Ekspert Mistrz produkcji
ksiegowosci; Specjalista ds
ksiegowosci

level 3 Mtodszy specjalista ds Starszy specjalista ds jakosci Technolog/ Koordynator
ksiegowosci maszyn

level 2 Asystent ds. ksiegowosci Specjalista ds. lean Specjalista ds. planowania

manufacturing; produkcji

Mtodszy specjalista ds jakosci

level 1 Pracownik gospodarczy
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siatki ptac.

plany zmian wynagrodzen
jak tworzymy siatke ptac? w pierwszej potowie 2026 roku.

poziom odsetek firm deklarujgcych
podwyZek: podwyzki w przedziatach:

10%
stanowisko mediana siatka powyzej 10% 0% 0% @ @@ @ @ @

_mtodszy specjalista ds rekrutacji 750000zt 675000z 8 250,00 zt
specialista ds rekrutacji 8600007 7740002 o000z W W RSSO
starszy specjalista ds rekrutacji 9 200,00 z 8 280,00 zt 10 120,00 zt

4-7%

2-4% 52% 18% @@ 15% 28% 16% 26% 27%  24%
. rozpietos¢ siatki to ok. 15% - 25% od mediany

. stanowiska w siatce sa nachodzace o e @ @ @ e @ @

3%
. przewidujemy miejsca na nowe stanowiska

. siatki updatuje sie min. raz w roku nie wiem 18% 28% 9% 8% 11% 9% 6% 8% 9% 9%
. warto poréwnac siatke do benchmarku wewnetrznego

Hi H2 Hi HZ2 Hi H2 Hi H2 Hi H2
-I[_ 2026 2025 2025 2024 2024 223 2023 2022 2022 2021
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zasady progresii.

za Co organizacja ceni pracownika i chce nagradzac,
awansowac?

Partner
Director

odpowiedzialnos¢ staz pracy

Sanior Manager

ol ¥
s. ¥ "N
4
~ 14
1
141 ¢ il
’ <)
' \
v N
‘
» )
\

Manager

Agsistant Manager

Supervisor

wiedza Zaangazowanie

Senior Consultant 2

Senior Consultant 1

Consultant 3

umiejetnosci wspotpraca

Consuliant 2

Consultant 1

> zachowanie spojnosci w organizacji Intern
promowania wtasciwych postaw
> komunikacja zasad

Przyktad, zrédto strona KPMG
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kryteria awansow.

twarde kryteria: miekkie kryteria:
umiejetnosci Zaangazowanie

staz pracy postawa
uprawnienia/ certyfikaty kompetencje miekkie
wyniki pracy

mix oceny — wyniki pracy + zaangazowanie
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zasady awansow.

kryteria twarde

LB

niskie srednie

wysokie

R
|
l
‘————/

niskie srednie wysokie
Kryteria twarde

\___

macierz awansow- natozone dwie
sktadowe: ocena wynikow i ocena
czynnikow miekkich.

A- szybki awans

B- awans

C, D- doskonalenie i dalsza praca

E- do obserwacji i plandw naprawczych
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proces podwyzkowy.

spojne podejscie do awansow i podwyzek
ocena wynikow i czynnikow miekkich.

kryteria kryteria %
twarde- ocena miekkie- ocena ocena - podwyzki
wysokie wysokie 8%

srednie wysokie 6%

wysokie srednie

=t I e — i

niskie srednie

D 2%
wysokie niskie D 2%
srednie niskie D 2%

niskie niskie 6

LB

awans + %
awans + %

awans + %
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zadania do wykonania.

regulaminy procesy w hr procesy
| zasady
> regulamin wynagradzania > wartosciowanie stanowisk > Sciezki karier, zasady
> regulamin systemu > opisy stanowisk awansow
premiowego > siatki wynagrodzen > proces podwyzkowy
> regulamin dodatkéw >  proces ocena pracy
> regulamin przyznawania

benefitow

ﬁ‘- © randstad | 39



transparentnosc wynagrodzen, czyli jak przygotowac
managerow?

Chciatbym sie dowiedziec ile zarabia Pani Kasia
z ksiegowosci?

A Pan Kowalski powiedziat, ze zarabia X,a robi to samo
co ja i ma wiecej! O co chodzi?!

Jaka premie dostajg Ci handlowcy u nas w firmie?

Jakie benefity dostajg nasi dyrektorzy, styszatem ze majg
ekstra pakiety na Swieta?
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jak przygotowac

managerow.

rola zespotu hr,
hr business partner

1. przygotowanie materiatéw ( dla manageréw, dla
pracownikow)
1. przygotowanie komunikacji do organizacji

1. przygotowanie managerow do komunikaciji
z pracownikami (szkolenia), analiza roznych casow

1. rekomendowane: wdrozenie cyklicznych rozmow
rozwojowych

rola
managera

komunikacja z pracownikiem o elementach
oceny wptywajgcych na podwyzke, awans,
np. ocena pracy i ocena kryteriow miekkich

uczciwa ocena pracownika/ awans zgodnie
z przyjetymi kryteriami i przyznanie
podwyzki wg. przyjetych zasad



dziekujemy.

e

randstad

partner for talent.




	Slajd 1: aktualna sytuacja na rynku pracy: badania, trendy 2026. 
	Slajd 2
	Slajd 3: kluczowe czynniki atrakcyjności
	Slajd 4
	Slajd 5
	Slajd 6: jak talenty oceniają swojego obecnego pracodawcę na tle idealnego?
	Slajd 7: benefity pozapłacowe i work-life balance.
	Slajd 8: zmiana pracy.
	Slajd 9: ilu pracowników zmieniło pracę w ciągu ostatnich 6 miesięcy 2025 roku,  a ilu planuje to zrobić w 2026 roku?
	Slajd 10: jakie są najczęstsze powody odejścia z pracy?
	Slajd 11: AI ułatwia pracę,  ale budzi lęk. 
	Slajd 12: polska perspektywa.
	Slajd 13
	Slajd 14: najważniejsze czynniki zatrudnienia kojarzone z 10 najbardziej atrakcyjnymi pracodawcami.
	Slajd 15: rola lidera  - jak się zmienia.
	Slajd 16: zaufanie walutą rozwoju:  liderzy przewodnikami.
	Slajd 17: relacja z szefem fundamentem retencji.
	Slajd 18: ewolucja paradygmatu przywództwa.
	Slajd 19: pobierz przedpremierowo  raport krajowy:
	Slajd 20: jak wdrożyć dyrektywę  o równości i transparentność  wynagrodzeń?
	Slajd 21
	Slajd 22
	Slajd 23
	Slajd 24
	Slajd 25
	Slajd 26
	Slajd 27
	Slajd 28
	Slajd 29
	Slajd 30: punkty.
	Slajd 31: poziomy, np. kluczowy handlowiec.  
	Slajd 32: liczba leveli i rozkład punktów.
	Slajd 33: zliczenie punktów, określenie leveli = matryca stanowisk. 
	Slajd 34
	Slajd 35
	Slajd 36
	Slajd 37
	Slajd 38
	Slajd 39
	Slajd 40: transparentność wynagrodzeń, czyli jak przygotować managerów? 
	Slajd 41
	Slajd 42: dziękujemy.

