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Streszczenie

Od poczatku pandemii COVID-19 uptynety juz ponad
dwa lata, jednak pracownicy i pracodawcy nadal
mierzg sie z jej konsekwencjami, ktére zburzyty
dawny porzadek. Jednoczes$nie panujace warunki
gospodarcze i polityczne sg bardzo niesprzyjajace,
Co przejawia sie miedzy innymi rosnacg inflacjg czy
opd6znieniami w tancuchu dostaw. Potgczenie tych
wszystkich czynnikow naktada na firmy powazne
obcigzenia, ktérych skutki beda odczuwac przez
dtuzszy czas. W tym kontekscie gwattownie globalnie
zmieniajg sie nastroje i potrzeby pracownikow.
Pracodawcy muszg zrozumie( te sytuacje i zachodzace
zmiany, aby przyciagac i zatrzymac utalentowanych
pracownikow, dzieki ktorym firmy bedga silniejsze

i bardziej odporne na czynniki zewnetrzne.

Najwazniejsze wnioski:

Pracownicy chca zmian: nowe znaczenie gwarancji zatrudnienia i etyki

w biznesie

Siedmiu na 10 pracownikéw (71%)
rozwazato w tym roku zmiane swojej
$ciezki kariery zawodowej. Miedzy
innymi przez to, ze pandemia COVID-19
sktonita ich do ponownego przyjrzenia
sie znaczeniu statosci zatrudnienia.
Obecnie dla pracownikéw wazna

jest nie tylko regularna wyptata.
Pandemia sprawita, ze ludzie zaczeli

w wiekszym stopniu stawiac na

jakos$¢ swojego samopoczucia i zycia
prywatnego, przez co nasila sie dazenie
do bardziej przyjaznych warunkéw

pracy, w tym wiekszej elastycznosci,
mozliwosci pracy zdalnej czy lepszej
kultury pracy. Pracownicy wykazuja
tez coraz wieksze zainteresowanie
etyka w biznesie i wartosciami, jakimi
kieruje sie firma. Uwaga, pracodawcy:
trzy czwarte (76%) pracownikéow
rozwazytoby zmiane pracy, gdyby
okazato sie, ze w ich firmie istnieje
niesprawiedliwa réznica ptacowa
zwigzana z ptcig albo brakuje polityki
réznorodnosci i kultury wiaczajacej.



. > Zadowolenie z pracy i perspektywy  wielu dodatkowych godzin moze wspierac swoich pracownikow

na przysztos¢: wysokie jednak okazac sie na dtuzsza mete w tym zakresie, oferujac dni wolne
oczekiwania pracownikow bezcelowe, poniewaz siedem na na poprawe samopoczucia, przerwy
Pracownicy zaskakujaco pozytywnie 10 0s6b (71%) chciatoby miec w pracy pozwalajace zredukowacé
wypowiadaja sie o swojej pracy. wiekszg mozliwos¢ decydowania stres i zapewniajac doradztwo.
Dziewieciu na 10 pracownikéw o tym, kiedy pracuja, w tym na Jednak w obliczu tak intensywnej
(90%) twierdzi, ze s zadowoleni przyktad méc roztozy¢ caty wymiar i nieustannej presji wcigz pojawiaja
z obecnej pracy, cho¢ to zadowolenie czasu pracy na zaledwie cztery dni sie pytania, co jeszcze pracodawcy
mogtoby by¢ wyzsze: wielu z nich w tygodniu. Mimo Zze wynagrodzenie moga zrobi¢, aby zminimalizowac
jest tylko,w miare zadowolonych’, odgrywa kluczowa role, okoto czynniki wywotujace stres i ogdlnie

Perspektywy na przyszlos¢ zwiazane potowa ankietowanych zgodzitaby ztagodzi¢ obcigzenie.

z miejscem pracy réwniez sa oceniane i€ Na obnizke, jels'li przeioiyiopy P Praca zdalna i organizacja
dosé dobrze, cho¢ nadal nieco gorzej sigtona Iepszq réwnowage migdzy Zycia: pracownicy coraz

hiz przed pandemia. Sporo oséb liczy ~ Pracaa zyciem prywatnym lub $mielej dokonuja wyboréw
na podwyzke — ponad szeéciu na datoby im gwarancje samodzielnego
10 respondentéw (61%) oczekuje, decydowlania 0 godzinach pracy —
7e otrzyma ja w ciagu roku, a trzy nawet jesli tygodniowy wynlwiar
czwarte pracownikéw (76%) jest czasu pracy miatby pozostac bez
gotowych o nia poprosi¢, gdy uznaja, zmian. Potwierdza to tleze, ze ‘

7e na nia zastuguja. pracodz?wcly moga by¢ zmuszeni
Spetnienie zadan ptacowych (i chciec) pojs¢ na kompromis, jesli
moze jednak nie wystarczy¢, by chodzi o ptace i inne czynniki, aby

. . . ' zmiane pracy. Wielu zastanawia si
zatamowa¢ odptyw talentéw: dac swoim pracownikom poczucie q & pracy. W ecrkani €
: s oo nad zmiang miejsca zamieszkania,

zadowolenia i spetnienia.

nasila sig chec zmiany pracy lub b a niewielki odsetek juz to uczynit.

Zmuszenie pracownikéw do
powrotu do pracy stacjonarnej
w petnym wymiarze godzin tam,
gdzie nie jest to konieczne, moze
okazac sie zgubne: dwie trzecie
respondentéw (64%) deklaruje,
ze w takiej sytuacji rozwazytoby

wrecz przebranzowienia, by znalez¢ Zdrowie psychiczne: Bezpodstawne okazuja sie obawy,
zatrudnienie u pracodawcy bardziej rosnacy poziom stresu #e pracodawcy nie beda docenia¢

odpornego na wstrzasy ekonomiczne pogarsza jakos¢ pracy pracownikéw zdalnych tak samo jak

iinne zachwiania koniunktury. Stres zwiazany z pracg siega ich wspétpracownikéw pracujacych
b Placa i Swiadczenia: krytycznego poziomu — 67% na miejscu. Rzeczywistos$¢ pokazuje,
wynagrodzenie jest pracownikéw przyznaje, ze odczuwa ze jest wrecz odwrotnie: pracownicy
najwazniejsze, ale coraz bardziej go co najmniej raz w tygodniu, zdalni czuja sie bardziej doceniani
liczq sie tez inne czynniki co stanowi wzrost w poréwnaniu i nagradzani oraz otrzymuija lepsze
Wynagrodzenie jest niezmiennie z okresem przed pandemig (62%). wsparcie pod wzgledem rozwoju
postrzegane jako najwazniejsza Ponadto jedna na siedem oséb (15%) zawodowego. Prawie siedem
sktadowa zatrudnienia, a dwie trzecie stresuje sie codziennie. Stres w pracy na 10 oséb pracujacych w tym
ankietowanych (65%) chciatoby ma niewatpliwie duzy wptyw na trybie twierdzi, ze sg uczciwie
wiecej pracowa, by wiecej zarabiac. osiagane wyniki, a takze na zycie wynagradzani za swoje umiejetnosci
Jednoczeénie bezptatne nadgodziny, osobiste, szczegdlnie w sytuacji, gdy i petniona role, w poréwnaniu z ich
jakie pracownicy w rzeczywistosci samopoczucie psychiczne i tak juz stacjonarnymi odpowiednikami,
wykonuja kazdego tygodnia, daja cierpi z innych powodoéw zwigzanych gdzie taka deklaracje sktada
facznie wiecej niz réwnowartosé z pandemia. Az 53% respondentéw niecata potowa. W zwigzku z tym
catego dnia roboczego (8,5 godziny): uwaza, ze ich zty stan psychiczny pracodawcy, ktérzy nadmiernie
jest to co prawda mniej niz negatywnie oddziatuje na prace, co skupiajg sie na pracownikach
w 2021 roku, ale wiecej niz przed jest zdecydowanie niepozadanym zdalnych kosztem pozostatych,
pandemia. Przepracowywanie tak zjawiskiem. Wiekszo$¢ pracodawcow powinni jak najszybciej przywrécic¢
dokfada wszelkich staran, aby rébwnowage w tej dziedzinie.
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People at Work 2022: A Global Workforce View to projekt, w ramach
ktérego zbadalismy stosunek pracownikow do obecnego $Swiata pracy
oraz ich oczekiwania i nadzieje zwigzane z miejscem pracy.

ADP Research Institute® w okresie od 1 do 24 listopada 2021 r. przeprowadzit ankiete
wsrdéd 32 924 pracownikéw w 17 krajach, w tym wsréd 8685 0séb pracujacych wytacznie
w oparciu o umowy krétkoterminowe (tzw. rynek umoéw krétkoterminowych).

15 683 w Europie 5768 w Ameryce Lacinskiej
- Francja, Niemcy, Wtochy, Holandia, Polska, - Argentyna, Brazylia i Chile

Hiszpania, Szwajcaria i Wielka Brytania < Wtym 1547 os6b pracujacych w oparciu o0 umowy
- Wtym 4133 osoby pracujace w oparciu krétkoterminowe

o umowy krétkoterminowe

3829 w Ameryce Poinocnej 7644 w regionie Azji i Pacyfiku
«USAiKanada «  Australia, Chiny, Indie i Singapur
- Wtym 1002 osoby pracujgce w oparciu - Wtym 2003 osoby pracujgce w oparciu

o umowy krétkoterminowe o umowy krétkoterminowe
W prébie pracownikéw wyrdznilismy  Respondentdw poproszono Badanie zostato przeprowadzone
pracownikow zatrudnionych réwniez o okreslenie, czy zaliczaja online w lokalnym jezyku.
w ramach uméw krotkoterminowych  sie do pracownikéw o szczegdlnym Wyniki ogdlne sa wazone w celu
i tradycyjnych. Pracownicy znaczeniu (tzw. ,kluczowym”lub uwzglednienia wielkosci populacji
zatrudnieni w ramach umow LKrytycznym”) czy nie. Definicja czynnej zawodowo w kazdym kraju.
krétkoterminowych to pracownicy takich pracownikéw rézni sie Wagi zostaty przypisane na podstawie
zatrudnieni na umowy czasowe lub w zaleznosci od lokalizacji, danych Banku Swiatowego' na
sezonowe, freelancerzy, niezalezni organizadcji i wytycznych temat rynku pracy, ktére zostaty
wykonawcy, konsultanci, pracownicy  rzadowych. Zazwyczaj sg to osoby z kolei zaczerpniete z bazy danych
krétkoterminowi lub pracownicy, wykonujace prace o istotnym ILOSTAT, czyli centralnej bazy danych
ktorzy korzystajg z platformy online znaczeniu dla funkcjonowania statystycznych Miedzynarodowej
jako zrédta zatrudnienia. Tradycyjni spoteczenstwa i zachowania Organizacji Pracy (ILO), wedtug
pracownicy sami identyfikuja sie jako  porzadku w codziennym zyciu, stanu na dzien 8 lutego 2022 r.

ci, ktoérzy nie pracuja w ramach uméw  na przyktad pracownicy stuzby

krétkoterminowych i maja regularne  zdrowia, pracownicy logistyki,

lub state stanowisko w petnym lub funkcjonariusze policji, urzednicy

niepetnym wymiarze godzin. panstwowi, dziennikarze czy obstuga
supermarketéw. W niektorych
krajach definicja ta obejmuje réwniez
pracownikéw sektora finansowego.

1. Zrédto: Bank Swiatowy, dane dotyczace wielkosci rynku pracy ogétem, luty 2022 r.
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Pracownicy
chca zmian

Charakter pracy ma historycznie transakcyjny

charakter — pracownicy oferujg swéj czas i umiejetnosci
w zamian za gwarancje ptacy, a w najlepszym
przypadku takze za poczucie bezpieczenstwa

i satysfakcji w wykonywanej pracy. W dzisiejszych
czasach warunki tej transakcji wydajg sie zmieniac,
przynajmniej z perspektywy pracownika.

Pandemia COVID-19 pokazata, jak niezwykle trudno jest zdoby¢ gwarancje
statego zatrudnienia (ktdra i tak byta juz coraz stabsza), gdy wielu pracownikéw
stracito prace lub ich kariera zostata zawieszona na blizej nieokreslony czas

za sprawg rzagdowych programéw wsparcia. W tym samym czasie pojawity

sie sygnaty, ze pracownicy zaczeli przewartosciowywac gwarancje zatrudnienia.
Coraz wyrazniej widac¢, ze pracownicy oczekujg dodatkowych deklaracji ze
strony swoich pracodawcoéw, na przyktad chcg mie¢ pewnosé, ze pracuja

dla firmy, ktérej wartosci sg zgodne z ich wartosciami, a kultura pracy to
odzwierciedla. W tym ujeciu gwarancja zatrudnienia obejmuje cate spektrum
coraz bardziej réznorodnych kryteriéw, ktére pracodawca powinien spetniac
na poziomie indywidualnym i korporacyjnym, a ich niespetnianie moze miec
powazne negatywne skutki w aspekcie rekrutacji i utrzymania pracownikéw.




Bezpieczenstwo
zatrudnienia: czym jest
w dzisiejszych czasach?

Chociaz ponad potowa pracownikow (54%)
twierdzi, ze gwarancja zatrudnienia jest wazna,

to niestety tylko jedna czwarta respondentow
(25%) uwaza, ze ich praca lub sektor oferuje takq
gwarancje. To spadek z ponad jednej trzeciej (36%)
w 2021 r. do zaledwie 14% w Ameryce tacinskiej.

Taka deklaracje sktada mniej niz jedna na piec¢ oséb zaliczajacych siebie do
kategorii pracownikéw o szczegdlnym znaczeniu i 0séb pracujacych w oparciu

o umowy krétkoterminowe (18% w obu grupach) w poréwnaniu z niemal

jedna trzecia (32%) respondentdw nienalezacych do kategorii pracownikéw

0 szczegdlnym znaczeniu i jedng czwartg 0séb pracujacych na podstawie
tradycyjnych umoéw (26%). Obserwujemy tutaj ciekawy paradoks: poczucie
braku bezpieczenstwa zadaje klam powszechnemu twierdzeniu, ze rynkiem
pracy rzadza teraz pracownicy. Czy zatem przekonanie, ze to pracownicy dyktuja
warunki, to mit? A jedli tak, to jak moga odzyska¢ poczucie kontroli?

Jedna z mozliwych odpowiedzi na to pytanie moze kryc sie w fakcie, ze
przewazajgca wiekszos$¢ pracownikéw (71%) deklaruje, ze w ciggu ostatnich

12 miesiecy brata pod uwage dokonanie powaznych zmian w swoim zyciu
zawodowym. Wérdd nich jedna na cztery osoby wyrazita che¢ zmiany branzy
lub wziecia dtuzszego urlopu. Okoto jednej na piec¢ os6b rozwazato zatozenie
wiasnej firmy, tymczasowa przerwe w zatrudnieniu lub przejscie na czes¢ etatu,
natomiast jedna na siedem oséb chciataby przejs¢ na wczesniejszg emeryture.
Kobiety czesciej niz mezczyzni wyrazaja chec zmiany wymiaru czasu pracy na
niepetny (odpowiednio 21% i 17%), a pracownicy o szczegdlnym znaczeniu sg
znacznie bardziej sktonni niz pozostali pracownicy bra¢ pod rozwage ktéras lub
wszystkie z tych opcji.
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Pracownicy oceniaja swoje mozliwosci

Badania ujawniaja
przybierajace na sile
przekonanie, ze bezpieczne
zatrudnienie to takie, ktére
pozwala pracownikowi zarabia¢
na wiasnych warunkach,

przy czym nie odbywa sie

to kosztem podstawowych
potrzeb, takich jak zdrowie,
dobre samopoczucie
psychiczne, zycie rodzinne czy
nawet osobiste przekonania

i wartosci. Przyktadowo okoto
jedna trzecia pracownikow
wskazuje, ze czynniki, takie
jak elastyczne godziny pracy
Czy czerpanie przyjemnosci

z pracy, sg dla nich wazne
(odpowiednio 33% i 32%). Dla
niemal jednej czwartej (23%)
istotna jest mozliwos¢ awansu.
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W ciagu ostatnich 12 miesiecy bratem(-am)
pod uwage dokonanie powaznych
zmian w swoim zyciu zawodowym.

Azja i Pacyfik 71%
Europa 62%
Ameryka tacinska 81%

Ameryka Pétnocna

Jakie powazne zmiany w swoim zyciu zawodowym brate$(-as) pod uwage w ciggu ostatnich
12 miesiecy?

Zmiana branzy 24%

Poproszenie
pracodawcy 24%

o dtuzszy urlop

Zatozenie wiasnej firmy 22%

Tymczasowa przerwa
. 20%
w zatrudnieniu

Przejscie z petnego etatu
na prace w niepetnym 19%

wymiarze godzin

Wczesniejsze przejscie =
0
na emeryture

Podjecie pracy

W oparciu 0 umowy 8%

krétkoterminowe

Elastyczne godziny lub miejsce wykonywania pracy sg wazniejsze dla
najmtodszej (18-24 lata) i najstarszej (55 i wiecej lat) grupy respondentéw
w poréwnaniu z grupami wiekowymi znajdujacymi sie posrodku.

Tylko jedna na szes¢ os6b w przedziale wiekowym 18-24 lata (17%)
twierdzi, ze mozliwos¢ awansu jest istotna. To najnizszy odsetek

sposrod wszystkich grup wiekowych. Co ciekawe, niemal jedna czwarta
(23%) osdb z tej grupy méwi, ze duze znaczenie ma tytut stuzbowy. To

z kolei najwyzszy odsetek sposrdd wszystkich grup wiekowych.

Jesli chodzi o elastycznos¢ i rbwnowage miedzy praca a zyciem
osobistym, opinie rozktadaja sie podobnie niezaleznie od wybranej
grupy. Niemal trzy czwarte rodzicdw (74%) chciatoby mie¢ mozliwos¢
bardziej elastycznego organizowania sobie czasu pracy, a opinie te
podziela réwniez 68% 0séb niebedacych rodzicami. Tego samego chce
70% oséb pracujacych w domu i 58% pracownikéw stacjonarnych.



Polityka r6znorodnosci, rownosci
i wlaczenia — decydujaca kwestia

W dzisiejszych czasach pracownicy przyktadajg duzg wage do aspektéw
wykraczajacych daleko poza sprawy dotykajace ich bezposrednio: przy
podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu lub pozostaniu u danego pracodawcy
coraz wiecej os6b uwzglednia tez szeroko pojete czynniki etyczne lub
kulturowe. Przyktadowo pracownicy sygnalizujg gotowos¢ odejscia z pracy,
jesli pracodawca nie stara sie stworzy¢ réznorodnego zespotu i nie traktuje
ich sprawiedliwie. Posiadanie polityki roznorodnosci, rbwnosci i wtgczenia
szybko zyskuje zatem status kwestii o decydujgcym znaczeniu.

Wiekszos¢ pracodawcéw zdaje sobie z tego sprawe: niemal szesciu na

10 pracownikéw (59%) uwaza, ze ich pracodawca posiada polityke przeciwdziatania
luce ptacowej ze wzgledu na pte¢, a 57% twierdzi, ze w ich firmie obowiazuje
polityka r6znorodnosci i integracji, przy czym najlepsze wyniki w tym zakresie
osigga region Azji i Pacyfiku (odpowiednio 64% i 61%). Natomiast okoto jednej
trzeciej pracodawcéw twierdzi, ze polityka w tym zakresie jest wazna, jednak jej nie
posiada lub w ogéle o niej nie wspomina (odpowiednio 32% i 34%).

Tego rodzaju krétkowzrocznos¢ moze skutkowa¢ odptywem talentéw. Zawezajac
pule 0s6b, wsrdd ktorej szukaja kandydatéw, pracodawcy ryzykuja utrate
konkurencyjnosci, a brak wtasciwej polityki moze sprawic, ze firma nie bedzie

w stanie utrzymac wykwalifikowanych kobiet lub pracownikéw o réznym
pochodzeniu etnicznym czy spotecznym. To moze mie¢ natomiast jeszcze szerzej
zakrojone konsekwencje, negatywnie wptywajgce na postrzeganie catej firmy,

jej marki i wartosci przez pracownikéw, kandydatéw oraz innych interesariuszy,
takich jak klienci czy udziatowcy.

Wyniki badania to potwierdzaja: okoto trzech czwartych pracownikéw

(76%) rozwazytoby zmiane pracy, gdyby okazato sie, ze w ich firmie istnieje
niesprawiedliwa réznica ptacowa zwigzana z picia albo brakuje polityki
réznorodnosci i kultury wtaczajacej. W tej grupie oséb kobiety czesciej niz
mezczyZzni maja bardziej zdecydowane podejscie do tych kwestii. Szczegdlnie
miodsi pracownicy maja wyrobione zdanie na ten temat. Ponadto najwieksza
zasadniczos¢ w tym temacie obserwuje sie w regionie Azji i Pacyfiku oraz Ameryce
tacinskiej, natomiast nieco mniejsza w Europie czy Ameryce Pétnocnej. Kompas
moralny przedsiebiorstwa jest wyraznie brany pod lupe, a na firmach ciazy
obowiazek udowodnienia, ze modelowo stosujg dobre praktyki albo przynajmniej,
Ze nie odstaja w tym zakresie od innych. Poniewaz nieréwnosci ptacowe sa
czynnikiem odstraszajacym gtéwnie mtodszych pracownikéw, pracodawcy moga
spodziewac sig, ze kandydaci beda od teraz standardowo oczekiwa¢ od nich
powaznego podejscia do spraw réznorodnosci, rbwnosci i integracji.
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Okofto trzech czwartych
pracownikow (76%)
rozwazytoby zmiane
pracy, gdyby okazato sie,
ze wich firmie istnieje
niesprawiedliwa réznica
ptacowa zwiqzana

z pfciq albo brakuje
polityki roznorodnosci

i kultury wiqczajqcej.




Wplyw polityki w zakresie r6znorodnosci, rownosci i integracji na rekrutacje
i utrzymanie pracownikow

Jesli dowiedziat(a)bym sie, ze w mojej firmie istnieje niesprawiedliwa réznica ptacowa zwigzana z picig
lub nie ma polityki w zakresie r6znorodnosci i kultury wigczenia, rozwazyk(a)bym zmiane pracy.

Ogoétem  Mezczyzna  Kobieta 18-24 25-34 35-44 45-54  55iwiecej
Niesprawiedliwa réznica ptacowa zwigzana z ptcig 76% 72% 79% 82% 78% 74% 66% 69%
Brak polityki réznorodnosci i kultury wiaczenia 76% 74% 78% 83% 78% 73% 67% 66%

Optymizmem napawa fakt, ze potowa ankietowanych
pracownikéw (50%) twierdzi, iz ich pracodawca
poprawit sie pod wzgledem eliminowania nieréwnosci
ptacowych ze wzgledu na pte¢, a podobny odsetek
(48%) uwaza, ze kwestie roznorodnosci i integracji
spotecznej sg uwzgledniane lepiej niz trzy lata temu.
Warto jednak zaznaczy¢, ze ponad jedna na 10 oséb
uwaza, ze sytuacja w tych dwéch obszarach pogorszyta
sie (odpowiednio 11% i 13%). Najstabsze wyniki
odnotowano w Europie, gdzie nieco ponad jedna
czwarta pracownikéw (26%) twierdzi, ze sytuacja
dotyczaca eliminowania luk ptacowych oraz stosowania
polityk roznorodnosci, réwnosci i integracji ulegta
poprawie, natomiast jedna na sze$¢ 0s6b uwaza, ze
stato sie wrecz przeciwnie (odpowiednio 16% i 17%).

Cho¢ w wiekszosci przypadkow za zmianami
zwiqzanymi z usuwaniem nierownosci ptacowych
oraz wdrazaniem polityk dotyczqcych réznorodnosci,
rownosci i integracji stoi kierownictwo, wtasciciele

i dziat HR przedsiebiorstwa, to w jednej trzeciej
przypadkow (33%) to pracownicy muszq wychodzi¢
zinicjatywgqg. Ponadto jedna na siedem osob (15%)
twierdzi, ze nikt nie dqzy do zmian w tym zakresie:
takq odpowiedz uzyskiwano znacznie czesciej

w Ameryce Péinocnej i Europie (22%) niz w Ameryce
tacinskiej (11%) czy regionie Azji i Pacyfiku (13%).

11| People at Work 2022: A Global Workforce View



/ /

Okoto dwoch trzecich pracownikoéw uwaza, ze w ich
firmie wystepuje dobre zréznicowanie pod wzgledem
pochodzenia etnicznego (64%) i ptci (63%), przy czym
pracownicy w Europie wskazywali na to zauwazalnie
rzadziej niz ich odpowiednicy w innych czesciach
sSwiata (odpowiednio 46% i 54%). Jesli chodzi o rowny
udziat osob z niepetnosprawnosciami, odsetek
pracownikow zgadzajqcych sie z tym twierdzeniem
byt wszedzie znacznie nizszy: tylko 37% ogétem.
Zwazywszy, ze okoto miliarda os6b na swiecie, tj.

15% catej populacji, ma jakqgs niepetnosprawnos¢
(wedtug organizacji charytatywnej ADD International),
jest to kwestia, ktorej nie mozna lekcewazyd.

Pracodawcy muszg zastanowic sie nad najlepszymi sposobami wspierania oséb
z niepetnosprawnosciami oraz 0séb z niewidocznymi niepetnosprawnosciami,
zwlaszcza w czasie, gdy wiele z nich moze by¢ dodatkowo narazonych

na problemy zdrowotne w zwigzku z pandemia. Ponadto wtaczanie,

wspieranie i promowanie zatrudniania 0s6b neuroréznorodnych, np. oséb

z dysleksja lub autyzmem, moze sprzyjac realizacji strategii pracodawcy.
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Zadowolenie z pracy

| perspektywy

na przysztosc
T

Przez wiele miesiecy pracownicy byli wystawiani

na probe, a czesto musieli sprawdzi¢ sie w swojej

roli w niekonwencjonalny sposob. Wszystkie
organizacje powinny zrozumie¢, jak istotne jest
zbadanie obecnego poziomu zadowolenia oraz
postrzegania perspektyw na przysztosc.

Mimo burzliwych ostatnich dwdch lat dziewieciu na 10 pracownikéw (90%)
twierdzi, ze s zadowoleni z obecnej pracy. Optymizm ten jest najbardziej
widoczny w regionie Azji i Pacyfiku oraz w Ameryce Pétnocnej (odpowiednio
91% i 90%) w poréwnaniu z 86% respondentéw w Ameryce tacinskiej i Europie.
Warto jednak zauwazy¢, ze chociaz potowa ankietowanych (49%) jest,bardzo
zadowolonych’, to pozostata czes¢ wyraza nieco mniejszy entuzjazm, co

oznacza, ze pracodawcy powinni zastanowic sie, jak utrzymac pozytywne
nastroje.
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Zadowoleni goéra

Jak bardzo jeste$ zadowolony(-a) ze swojej obecnej pracy?

Zadowolony(-a) (ogolnie)
Bardzo zadowolony(-a)
Dos¢ zadowolony(-a)

Niezadowolony(-a) (ogdlnie)

90%

49%

41%

10%

Wsrod 10% ankietowanych, ktorzy nie sq zadowoleni
zobecnej pracy, niemal potowa (49%) twierdzi, ze
wynika to z otrzymania dodatkowych obowiqzkow
bez dodatkowej ptacy, przy czym odsetek ten wynosi
nawet 53% w regionie Azji i Pacyfiku w poréwnaniu
z37% w Europie. Drugim najwazniejszym powodem
niezadowolenia (46% ogotem) byt brak awansu,
natomiast 41% oso6b jako przyczyne wskazato
otrzymanie mniejszych swiadczen niz oczekiwali.

Poza tym niewielkim odsetkiem
niezadowolonych pracownikéw
szesciu na 10 respondentéw

(619%) oczekuje podwyzki w ciaggu
nastepnych 12 miesiecy, a nieco
ponad cztery na 10 0séb (43%)
spodziewa sie awansu. Mimo to
tylko jedna trzecia ankietowanych
(34%) sadzi, ze ich obowiazki ulegna
rozszerzeniu, a jedna na siedem oséb
(15%) uwaza, ze czeka jg formalna
ocena pracownicza. Nadzieje na
podwyzke lub awans sg najwyzsze
w Ameryce tacinskiej (odpowiednio
73% i 38%) oraz w regionie Azji

i Pacyfiku (63% i 48%), natomiast

w Ameryce Pétnocnej wynosza
odpowiednio 58% i 34%, co plasuje
ten region wyzej pod tym wzgledem
niz Europe (46% i 22%).
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Stopien, w jakim pracownicy

sg przekonani o mozliwosciach
podwyzki i awansu, niewatpliwie
przektada sie na ich nastawienie do
przysztosci. Na pytanie o poziom
optymizmu, jaki wigzg ze swoim
miejscem pracy w okresie nastepnych
pieciu lat, niemal dziewie¢ na 10 os6b
(88%) odpowiedziato, ze sa dobrej
mysli, bez wiekszych réznic miedzy
grupami wiekowymi czy ptciami.

Ten poziom optymistycznego
spojrzenia w przysztosc jest nieco
wyzszy nizw 2021 roku (86%), jednak
nizszy niz przed pandemia (92% na
poczatku 2020 roku). Istnieja przy
tym zauwazalne réznice miedzy
poszczegdlnymi regionami. Ameryka
Pétnocna jest jedynym regionem,

w ktorym pracownicy wyrazajg
obecnie wiekszy optymizm niz przed
pandemia.



Legenda

2020 (przed pandemig)®
20212

2022

o
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Optymizm powraca w poszczegdélinych
regionach w réznym tempie

Mam optymistyczne odczucia wobec kolejnych pieciu lat w moim
miejscu pracy.

5%

90% 90%

89%

85% 85%

85%

78% 78%

Azja Europa Ameryka Ameryka
i Pacyfik tacinska Potnocna

Oczywiscie rézne osoby inaczej definiujg
optymizm: dla niektérych wigze sie on z dobrymi
perspektywami dla branzy, w ktérej pracuja, lub dla
ich pracodawcy, a dla innych oznacza on szanse na
robienie czego$ innego niz dotychczas (np. zmiane
pracy czy catkowite przebranzowienie sig).

2. ADP Research Institute w okresie od 17 listopada do 11 grudnia 2020 r. przeprowadzit

ankiete wsrdd 32 471 pracownikéw w 17 krajach

3. ADP Research Institute w okresie od 29 pazdziernika 2019 r. do 6 stycznia 2020 r.

przeprowadzit ankiete wsréd 32 442 pracownikéw w 17 krajach



Niemal jeden na czterech pracownikow (23%)
twierdzi, ze aktywnie poszukuje nowej pracy lub
chce zmienic¢ branze na bardziej przysztosciowq
(czyli takq, w ktorej popyt na okreslone umiejetnosci
bedzie wysoki w perspektywie dtugoterminowej

lub takq, w ktorej szanse na rozwoj kariery

i wyzsze zarobki postrzegane sq jako wieksze).

M

To wzrost w poréwnaniu z 2021 rokiem, gdy twierdzita tak jedna na siedem
0s06b (15%). Podobnie jak w 2021 roku, mtodsi pracownicy sktadali te deklaracje
czesciej niz ich starsi wspotpracownicy: niemal trzech na 10 ankietowanych
(29%) w przedziale wiekowym 18-24 podejmuje kroki w tym kierunku

w poréwnaniu z 16% w grupie 45-54-latkdw i 14% w grupie wiekowej 55 lat

i wiecej. Natomiast jedna na 14 0séb (7%) dokonata juz zmiany pracy.

Rosnie dazenie

Uwazam, ze moja praéa/k?rén%a daje mﬁ gwara‘ncje e - dO Zmia ny pracy
statego zatrudnienia i nie rozwazam zmiany. . . .
i zabezpieczenia
Rozwazam zmianeg, ale nie podejmuje aktywnych - S ka riery na prZYSZJfOS,C,

krokéw w tym kierunku.

Ktére z tych stwierdzen najlepiej

Nie rozwazam zmiany, mimo ze mam Lo . L
b 17% 14% opisuje TWOJe nastawienie do

pewne obawy. . K

zmiany pracy lub branzy na
bardziej przysztosciowa?
Aktywnie prébuje zmienic prace. 15% 23%

Dokonatem(-am) juz zmiany. 7% 7%
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Placa

i Swiadczenia
e

Nasze badanie pokazuje, ze dla pracownikoéw na
catym Swiecie wynagrodzenie jest najwazniejszg
sktadowag zatrudnienia. Na pytanie o najwazniejszy
aspekt pracy respondenci na pierwszym miejscu
wskazywali wynagrodzenie, a niemal dwie trzecie
(63%) odpowiadato, ze wynagrodzenie jest wazne.

Nie powinien zatem dziwi¢ fakt, ze ponad trzy czwarte pracownikow (76%)
twierdzi, ze poprosiliby o podwyzke, jesli uznaja, ze na nig zastuguja. Kobiety
sg pod tym wzgledem réwnie pewne siebie co mezczyzni, choc zaznaczaja sie
wyrazne réznice miedzy poszczegdlnymi regionami. W regionie Azji i Pacyfiku
o podwyzke gotowe sg prosic¢ cztery na pie¢ oséb (81%), natomiast w Europie
taka gotowos¢ wyrazaja tylko trzy na pie¢ 0séb (59%). Ponadto bardziej
sktonni domagac sie podwyzki sa rodzice niz osoby bezdzietne (odpowiednio
79% i 72%), a takze pracownicy, ktérzy samodzielnie sklasyfikowali sie jako
pracownicy o szczegdlnym znaczeniu (79% w poréwnaniu z 72% pracownikéw
nienalezacych do tej kategorii). Do czynienia mozemy tutaj miec¢ z szeregiem
czynnikéw, poczawszy od poziomu wydatkéw, poprzez charakter wykonywanej
pracy, az po obcigzenia zwigzane z nieprzerwang pracag w trakcie pandemii.

Jednym z powodoéw, dla ktérych pracownicy moga uwazag, ze nalezy im sie
podwyzka, jest liczba dodatkowych nieptatnych godzin wypracowywanych
przez wielu z nich, na przyktad z powodu wczeéniejszego rozpoczynania

dnia pracy, pozostawiania w pracy do p6zna lub pracy w trakcie przerw
pracowniczych. Srednio pracownicy przepracowuja tygodniowo 8,5 nadgodzin
bez dodatkowego wynagrodzenia, a w regionie Azji i Pacyfiku liczba ta siega
8,9 dodatkowych, nieptatnych godzin. Cho¢ jest to mniej niz w 2021 roku (gdy
ogolnoswiatowa Srednia wynosita 9,2 godziny), to jednak wiecej niz przed
pandemia, gdy pracownicy wykonywali srednio 7,3 nadgodzin tygodniowo bez
dodatkowego wynagrodzenia. Temu trendowi zdajga sie przeciwstawiac tylko
pracownicy w Europie.

17 | People at Work 2022: A Global Workforce View



Pracownicy w regionie Azji i Pacyfiku nadal za

darmo oddaja wiekszos¢ swojego,,wolnego czasu”

lle wedtug Ciebie godzin tygodniowo pracujesz bez wynagrodzenia
(tzn. godziny przepracowane podczas przerw na lunch, pozostawanie

do pdznaitp.)?

9.9

AZja Europa
i Pacyfik

Pracownicy o szczeg6lnym
znaczeniu $rednio przepracowujg

za darmo o dwie godziny wiecej

niz inni pracownicy (odpowiednio
9,4 godziny i 7,3 godziny), a osoby
pracujace w oparciu 0 umowy
krotkoterminowe wykonuja

wiecej bezpfatnych nadgodzin

niz osoby zatrudnione na umowie

o prace (odpowiednio 9,4 godziny

i 8,2 godziny). Martwi¢ moze fakt, ze
pracownicy zatrudnieni w niepetnym
wymiarze godzin wypracowujg
niemal tyle samo bezptatnych
nadgodzin co ich wspotpracownicy
zatrudnieni na pefen etat (Srednio
8,4 godziny w poréwnaniu

z 8,5 godziny). Zwazywszy, ze

dwie trzecie respondentow (65%)
chciatoby wiecej pracowac, by wiecej
zarabia¢, watpliwe jest, by mieli
kontynuowac¢ dawanie od siebie za
darmo réwnowartosci jednego dnia
roboczego bez zgtaszania zadnych
pretensji (czy zadania wynagrodzenia).
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Legenda

2021
2022

Ameryka
tacinska

Ameryka
Potnocna

| cho¢ ptaca zawsze znajduje sie
wysoko w hierarchii waznych
czynnikdw, to nie jest jedynym
istotnym aspektem. Pracownicy
dopuszczaja pojscie na kompromis

i s3 w stanie poswiecic¢ wyzsze
wynagrodzenie w zamian za

lepsza rownowage miedzy praca

i zyciem osobistym lub wieksza
elastycznos¢. Pracownicy wykazuja
duze zapotrzebowanie nainne,
czesto innowacyjne opcje, ktore
mogtyby pozytywnie wptynac

na ich zadowolenie z pracy. Na
przyktad siedem na 10 os6b (71%)
chciatoby zyskac¢ wiekszg elastycznos¢
w zakresie czasu wykonywania

pracy, rozktadajac swoje obowiazki

na mniej (ale za to dtuzszych) dni

w tygodniu. Tym samym zmniejszyliby
mozliwos¢ obciagzania ich nieptatnymi
nadgodzinami.



O

Pracownicy sg
gotowi domagac
sie podwyzki...
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Ponad potowa pracownikéw (53%) zgodzitaby sie na
obnizenie wynagrodzenia, jesli zyskaliby lepszg rownowage
miedzy zyciem zawodowym a osobistym, a podobny
odsetek respondentéw (50%) zgodzitby sie na obnizenie
wynagrodzenia, gdyby w zamian otrzymali wiekszg
elastycznos$¢ w decydowaniu o tym, kiedy pracuja —
nawet jesli taczna liczba godzin pracy nie miataby ulec
zmianie. Jeszcze niedawno takie pomysty zostatyby zbyte
$miechem, teraz jednak sg traktowanie zupetnie powaznie,
zwlaszcza gdy zadanie wyzszego wynagrodzenia

nie jest realistyczng opcja. Niektorzy pracodawcy
eksperymentuja juz z nowoczesnymi rozwigzaniami,
takimi jak czterodniowy tydzien pracy, co pokazuje, ze
kreatywne pomysty moga by¢ z powodzeniem wdrazane.

Placa jest najwazniejsza...
ale coraz bardziej licza sie tez
inne czynniki

Jakie jest prawdopodobienstwo, ze poprosisz
o podwyzke, gdy uznasz, ze Ci sie ona nalezy?

Azja i Pacyfik Europa

9

>

81% 59%

Ameryka tacirnska Ameryka Pétnocna

d 9

64% 70%




W jakim stopniu zgadzasz sie
z tym stwierdzeniami?

Chce mie¢ wieksza elastycznos¢, jesli chodzi
o planowanie czasu pracy przy niezmiennej
liczbie godzin w tygodniu, np. 5 dni
roboczych po 8 godzin

albo 4 dni po 10 godzin.

Chce wiecej zarabiac i wiecej pracowac.

Chce zyskac¢ wieksza rownowage miedzy
zyciem zawodowym a osobistym w zamian
za obnizenie tacznego wynagrodzenia.

Zgodze sie na obnizenie wynagrodzenia

w zamian za gwarancje elastycznego czasu
pracy (ta sama liczba godzin w tygodniu

z mozliwoscig decydowania o tym, kiedy je
wypracuje).

Oprocz elastycznosci pracodawcy rozumieja znaczenie
oferowania swoim pracownikom réwniez innych swiadczen
i wsparcia. Na przykfad dwie trzecie pracodawcéw (66%)
oferuje swoim pracownikom doradztwo w zakresie
dobrostanu finansowego, co stanowi wiekszy odsetek
nizw 2021 roku, gdy taka oferte miato szesciu na

10 pracodawcdw (59%), przy czym z takiej mozliwosci
znacznie czesciej korzystaja pracownicy w regionie

Azji i Pacyfiku orazw Ameryce Pétnocnej (74% i 56%)

w poréwnaniu z pracownikami w Ameryce tacinskiej (49%)
czy w Europie (36%).

Problemy z zaptata sg nieprzerwanie duzym problemem
wsréd pracownikéw i pracodawcow, a sytuacja w tym
zakresie zdaje sie nawet pogarsza¢. Jedna czwarta
pracownikéw (24%) twierdzi, ze zawsze lub czesto
otrzymuja zanizone wynagrodzenie, co stanowi wzrost

w poréwnaniu z 2021 rokiem, gdy deklarowata tak jedna

na piec 0s6b (20%), natomiast (co powinno powaznie
zaalarmowac pracodawcéw) 20% respondentéw zawsze
lub czesto otrzymuje zawyzone wynagrodzenie. Pracownicy
0 szczegdlnym znaczeniu o wiele czedciej borykaja sie z tym

Zawsze/czesto
zanizone wynagrodzenie

Zawsze/czgsto
zawyzone wynagrodzenie

Zawsze/czesto
nieprawidfowa wyptata

Zawsze/czesto
spdzniona wyptata
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./
L
71%
65% ...gotowi sg jednak

i5¢ na kompromis, jesli
W zamian za nizszg

>3% ptace spetniony zostanie
inny wazny postulat.

50%

problemem niz pozostali pracownicy (zawsze zanizone
wynagrodzenie otrzymuje 31% w poréwnaniu z 15%

w drugiej grupie). Podobnie sprawy sie maja w przypadku
0s6b pracujacych gtéwnie zdomu (24% zawsze lub czesto
otrzymuje zanizone wynagrodzenie, podczas gdy wsréd
pracownikéw stacjonarnych odsetek ten wynosi 15%) oraz
0s6b pracujacych w oparciu o umowy krétkoterminowe
(30% w poréwnaniu z 22% wsréd pracownikéw pracujacych
w oparciu o tradycyjne formy zatrudnienia). Jest to powazny
problem, gdyz coraz wiecej pracownikéw pracuje,na
kontrakt”i zdalnie, a zatem konieczne moze by¢ zaostrzenie
procedur lub odpowiednie dostosowanie systemow, by
zapobiegac niespdjnosciom miedzy poszczegdlnymi
grupami pracownikéw.

Tego rodzaju btedy najczesciej zdarzaja sie w regionie Azji

i Pacyfiku, a nastepnie w Ameryce Pétnocneji Europie,
natomiast w Ameryce tacinskiej wyptaty wydaja sie

by¢ najbardziej doktadne. Obecnie niemal siedmiu na

10 pracownikow (68%) ma dostep online do informacji
pfacowych, co oznacza, ze znacznie fatwiej jest im zauwazac
btedy i opdznienia.

24%

20% Bledy w wyptatach
20% staja sie coraz

16% wieksze

21% Jak czesto Twoja wyptata

jest nieprawidtowa?
15%

23%

18% Legenda . 2022 . 2021



Zdrowie

psychiczne
| ee——

67% pracownikéw
twierdzi, ze stresuja
sie w pracy co
najmniej raz

To kolejny paradoks w dzisiejszym Swiecie pracy —
z jednej strony poziom optymizmu jest zaskakujgco
wysoki w niektérych obszarach, a jednoczesnie

w innych obszarach pracownicy borykaja sie

w tygodniu. z trudnosciami. Mimo pozytywnych wynikéw pod
wzgledem zadowolenia z pracy i perspektyw na
nastepne piec lat, zdrowie psychiczne jest bardzo
nadwyrezone, a to za sprawg czestego napiecia,

% ktore dodatkowo wzrosto w czasie pandemii.

Wedtug danych organizacji charytatywnej Mind jedna trzecia os6b dorostych
i mtodziezy twierdzi, ze ich zdrowie psychiczne znacznie sie pogorszyto od
marca 2020 roku“. Badania® pokazuja, ze oprécz leku wywotanego obawami
o zdrowie, poczuciem niepewnosci i zaktéceniami spowodowanymi
narodowymi kwarantannami samo zarazenie COVID-19 moze zwigkszac
ryzyko probleméw ze zdrowiem psychicznym. Co wiecej, stato sie to w czasie,
gdy opieka psychologiczna stata sie w wielu krajach trudno dostepna lub
niedostepna. Wszystko to sprawia, ze ludzie znajduja sie pod silng presja, a cierpi
na tym réwniez jako$¢ wykonywanej przez nich pracy. Nawet najbardziej
postepowi pracodawcy musza zachowac szczegdlng czujnos¢ wobec kryzysu
zdrowia psychicznego, jaki wytonit sie z innego kryzysu zdrowotnego.

4, Zrédto: Raport organizacji Mind ,Coronavirus: the consequences for mental health: The
ongoing impact of the coronavirus pandemic on people with mental health problems
across England and Wales’, lipiec 2021 r.

5. Zrodta: Xie, Y., Xu, E. i Al-Aly, Z.,Risks of mental health outcomes in people with Covid-19:
cohort study”, luty 2022 r., British Medical Journal (BMJ 2022;376:e068993); Genewa:
Swiatowa Organizacja Zdrowia, ,The impact of COVID-19 on mental, neurological and
substance use services: results of a rapid assessment”, 2020 (licencja: CC BY-NC-SA 3.0 IGO).
Peters, S., Dennerlein, J., Wagner, G. i Sorensen, G.,Work and worker health in the post-
pandemic world: a public health perspective’, luty 2022 r,, The Lancet; Gordon, J.,One Year
In: COVID-19 and Mental Health’, Narodowy Instytut Zdrowia Psychicznego
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Niemal siedmiu na 10 pracownikéw (67%) szacuje, ze odczuwa stres w pracy co
najmniej raz w tygodniu, podczas gdy przed pandemia odsetek ten wynosit 62%.
Natomiast jedna na siedem oséb (15%) czuje sie zestresowania codziennie. Osoby
zmagajace sie ze stresem najczesciej jako jego przyczyne wskazujg zwiekszony

w zwigzku z pandemig zakres odpowiedzialnosci (tak twierdzi 41%), co jest réwniez
gtéwnym czynnikiem przyczyniajacym sie do niezadowolenia z pracy, o czym byta
mowa powyzej. Do innych istotnych Zrédet stresu mozna zaliczy¢ dtugosc¢ dnia pracy
(28%), problemy z uzywaniem technologii (26%) oraz obawy o bezpieczerstwo
zatrudnienia (25%). Ponadto pandemia stworzyta dodatkowe Zrédfa napieg,

np. jedna na 11 oséb (9%) twierdzi, Ze stresuje jg pytanie o status zaszczepienia,
ajedna na 12 0séb (8%) odczuwa stres, gdy musi pracowac w obecnosci innych
domownikéw. Kwestia ta jest bardzo ztozona i wzbudzajaca wiele emogiji, a jesli
pracodawca chce zmniejszy¢ obcigzenie psychiczne swoich pracownikéw, musi
uwzglednic wiele réznych czynnikéw lezacych u podtoza problemu.

Ofiary stresu

Jak czesto odczuwasz stres w pracy?

78%

Co najmniej raz
w tygodniu

Azja Europa Ameryka Ameryka
i Pacyfik tacinska Pétnocna

Niepokojqcy jest fakt, ze az 53% pracownikow uwaza,
ze ich zly stan psychiczny negatywnie oddziatuje na
prace, przy czym odsetek ten jest wyzszy w regionie
Azji i Pacyfiku (56%) oraz w Ameryce tacinskiej

(51%) w porownaniu z Amerykq Pétnocnq czy

Europq (44% w obydwoch przypadkach). Najbardziej
dotknieci tym kryzysem sq mfodsi pracownicy.

Wielu pracodawcow jest swiadomych tego zagrozenia i stara sie znalez¢ nowe
sposoby wspierania swoich pracownikéw w zakresie zdrowia psychicznego.
Siedmiu na 10 pracownikéw (70%) czuje sie wspieranych przez swoich
menedzeréw w zakresie zdrowia psychicznego w pracy, a trzy czwarte (75%)
czuje sie wspieranych przez swoich wspétpracownikéw.
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Méj zly stan psychiczny negatywnie
oddziatuje na prace.

18-24 lata 25-34 lata
60% 56%
35-44 |ata 45-54 lata 55 lat i wiecej
51% 43% 40%

Tylko jedna na osiem o0séb (13%)
twierdzi, ze jej pracodawca nie
robi nic, aby promowac zdrowie
psychiczne w pracy, przy czym
najbardziej zaangazowani

i proaktywni w tej dziedzinie

sa pracodawcy w regionie Azji

i Pacyfiku, poniewaz tylko jeden na
11 pracownikéw (9%) uwaza, ze na
tym froncie nie s3 podejmowane
zadne dziatania. Natomiast Europa
zdaje sie pozostawac w tyle. Niemal
trzech na 10 respondentéw (29%)
uwaza, ze ich pracodawca nie robi
nic, by promowac troske

o zdrowie psychiczne.

Wiekszos¢ pracodawcédw wykazujacych
proaktywne podejscie wychodzi

z szerokg gama inicjatyw. Wsréd nich
do najpopularniejszych naleza:
czestsze pytanie 0 samopoczucie

lub rozmowy z pracownikami

(33%), oferowanie dni wolnych

na podreperowanie zdrowia
psychicznego (31%) oraz przerwy

w pracy pozwalajace zredukowac stres,
takie jak dostep do strefy zen, dziatania
poprawiajgce samopoczucie, sesje
medytacyjne lub po prostu dodatkowe
przerwy w ciggu dnia (30%). Wysokie
miejsce zajmuje rowniez oferowanie
mozliwosci skorzystania z ustug
terapeuty (25%), organizowanie dziatan
integracyjnych (24%) i honorowanie
prawa do nieodbierania wiadomosci
po godzinach pracy (22%).

Mozna jednak kwestionowac znaczenie tych
przedsiewziec (za ktorymi niewqtpliwie stojq
dobre intencje), jesli nie zostanq zidentyfikowane
i wyeliminowane przyczyny stresu.




Praca zdalna
| organizacja zycia
]

Praca zdalna i hybrydowa jest obecnie powszechna,
chociaz nadal dyskutuje sig, na ile taka organizacja
pracy powinna pozostac¢ z nami na state®. Pewne jest
jednak, ze zacieranie granicy miedzy domem a miejscem
pracy bedzie postepowac, a upadkowi modelu
biurowego od 9:00 do 17:00 nie da sie juz zapobiec.
Ma to dtugoterminowe konsekwencje w kontekscie
warunkdéw i organizacji zycia pracownikow, rodzaju
wykonywanej pracy oraz sposobu, miejsca i czasu jej
wykonywania, a tym samym — dla rynku pracy.
Poniewaz narodowe kwarantanny byly odwotywane, a nastepnie ponownie
naktadane, gdy zagrozenie COVID-19 rosto, nadal budzi duzo kontrowersji
pytanie, czy pracownicy moga zostac¢ poproszeni o powrét lub zmuszeni do
powrotu do pracy w trybie stacjonarnym, jesli nie ma takiej koniecznosci.

Dla wielu moze to by¢ kwestia potencjalnie decydujaca o odejsciu z danego
miejsca pracy.

6. Szczegdtowa analiza w niedawno opublikowanym raporcie ADPRI,On-site, Remote or Hybrid:
Employee Sentiment on the Workplace’, 2021 r.
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Dwie trzecie pracownikow na catym swiecie (64%)
rozwaza lub rozwazatoby znalezienie innej pracy
w sytuacji bycia zmuszonym do powrotu do pracy
stacjonarnej w pelnym wymiarze godzin.

Whbrew spotykanemu czasem przekonaniu, ze

mtodszym ludziom bardzo zalezy na powrocie do pracy
stacjonarnej, taka deklaracje sktada niecate trzy czwarte
0s6b w wieku 18-24 lat — przy czym jest to odsetek
znacznie wyzszy niz wsérod starszych wspotpracownikow.
Zanim pracodawcy podejmga jakiekolwiek wazne
decyzje, warto zbadac, czy ta nieche¢ wynika z obaw
zdrowotnych czy z innych powodow, aby rozwiad
ewentualne obawy i znalez¢ rozwigzanie, ktore

bedzie odpowiadac wszystkim zainteresowanym.

Poslubieni pracy zdalnej

Gdyby mdj pracodawca nalegat na powr6t do pracy stacjonarnej
w petnym wymiarze godzin, rozwazyt(a)bym poszukanie innej pracy.

Azja i Pacyfik 64%

Europa 65%
Ameryka taciriska 53%
Ameryka Pétnocna 68%
18-24 71%
25-34 66%
35-44 61%

45-54 56%

55 i wiecej 59%



W przypadku pracodawcéw, ktérzy moga zaoferowac elastycznosé w zakresie
miejsca wykonywania pracy, istniejg jednak uzasadnione powody, by sadzi¢,
ze pracownicy nie tylko doceniliby to, ale nawet byliby gotowi p6js¢ na pewne
ustepstwa. Ponad potowa respondentéw (52%) twierdzi, ze zgodziliby sie na
obnizke wynagrodzenia w zamian za gwarantowana mozliwos¢ pracy tylko

w trybie zdalnym lub pracy czesciowo z domu i czesciowo w biurze. Ponadto

z udzielonych odpowiedzi wynika, ze akceptowalna redukcja wynagrodzenia
w zamian za te elastycznosc ksztattuje sie srednio na poziomie 11%.

Dzieki temu mogliby osiagnac lepsza jakos¢ zycia, poswiecac
mniej czasu na dojazdy, a nawet przeprowadzic sie w nowe
(i by¢ moze tanisze) miejsce, poniewaz przy wyborze

nieruchomosci nie kierowaliby sie juz bliskoscia miejsca pracy.

Tak czy inaczej, szeroko zakrojona migracja i tak juz trwa.

W ujeciu ogdlnoswiatowym ponad potowa respondentéow
(52%) bierze pod uwage zmiane miejsca zamieszkania

w granicach swojego kraju. Wskaznik ten jest najwyzszy

w przypadku oséb mieszkajacych i pracujacych w regionie
Azji i Pacyfiku (56%), a najnizszy w Europie (40%). Dodatkowo
ponad cztery na 10 0s6b (43%) rozwazajg powrot do kraju,

ktérego sg obywatelami, a taki sam odsetek respondentéw
(43%) rozwaza przeniesienie sie za granice. Ponownie to
pracownicy w regionie Azji i Pacyfiku najczesciej brali te
opcje pod rozwage. W niemal potowie tych przypadkéw
przeprowadzka juz sie odbyta lub jest w toku. Pracodawcy
moga by¢ zmuszeni do ponownego zastanowienia sie, gdzie
znajduja sie teraz pule ich najlepszych talentéw i jak najlepiej
do nich trafi¢. Przepas¢ miedzy dostepnoscig wartosciowych
pracownikdéw stacjonarnych a dostepnoscig wartosciowych
pracownikéw zdalnych moze zacza¢ sie powieksza¢, gdy
osoby pracujace zdomu zaczng coraz bardziej oddalac sie

w sensie geograficznym.

W jaki sposob (jesli w ogole) pandemia wptyneta
na plany zmiany miejsca zamieszkania w kraju

lub wyjazdu za granice?

Odsetek oséb, ktore juz sie

Rozwazatem(-am)
przeprowadzke

przeprowadzity albo sa w trakcie
przeprowadzki, wéréd oséb

bioracych te opcje pod uwage

W granicach kraju,
. — 52%
w ktérym obecnie mieszkam

Z powrotem do kraju
) 43%
mojego obywatelstwa

W inne miejsce za granica 43%

26 | People at Work 2022: A Global Workforce View

27%

19%

16%



Praca zdomu a praca
stacjonarna —
ztozone zagadnienie

Praca z domu (praca zdalna) ma wiele zalet, ale

w zadnym wypadku nie jest to panaceum na

wszystkie problemy. Badania rzucajg swiatto

na niektdre z wazniejszych zalet i wad.

Osoby pracujace zdomu sg bardziej sktonne powiedzie¢, ze z optymizmem patrza
na nastepne piec lat pracy — tak twierdzi 89% w poréwnaniu z 77% pracownikéw,
ktorzy dojezdzaja do pracy. Osoby te czesciej tez mdwig, ze sa zadowolone

z obecnego zatrudnienia w poréwnaniu z osobami pracujagcymi na miejscu
(odpowiednio 90% i 82%). Kolejnym optymistycznym sygnatem jest to, ze prawie
potowa pracownikéw (46%) uwaza, ze praca zdomu utatwita im bycie pracujacym
rodzicem, przy czym jedna czwarta (25%) twierdzi, ze praca zdalna im to utrudnia.

Zdrugiej strony osoby pracujqgce zdomu czesciej
niz ich wspofpracownicy stacjonarni czujq, ze
ich zly stan psychiczny negatywnie oddziatuje
na ich prace (55% w poréwnaniu z 36%).

Na szczescie dostepna jest pomoc. Siedmiu na 10 pracownikéw zdalnych (69%)
deklaruje, ze czuja sie wspierani przez kierownictwo, jesli chodzi o zdrowie
psychiczne w pracy, natomiast wéréd pracownikéw stacjonarnych odsetek ten
spada do potowy ogétu (50%). Tylko jeden na 11 pracownikéw zdalnych (9%)
twierdzi, ze pracodawca nie podejmuje zadnych dziatan w celu promowania
zdrowia psychicznego w pracy, natomiast wsréd pracownikéw stacjonarnych
przekonanie to podziela okoto jedna trzecia 0séb (34%). Ponadto wydaje

sig, ze praca zdalna nie utrudnita kierownictwu dostrzegania problemow ze
zdrowiem psychicznym wsrdd cztonkéw zespotu ani trafnego identyfikowania,
kiedy zmagaja sie ze stresem lub obcigzeniem praca. Respondenci byli do$¢
réwnomiernie podzieleni co do tego, czy problemy beda bardziej czy mniej
zauwazane podczas pracy zdomu.

Niepokojaca jest jednak liczba dodatkowych nieptatnych nadgodzin.
Pracownicy zdalni oddaja pracodawcom za darmo srednio 8,7 godziny
swojego,czasu wolnego” tygodniowo, natomiast w przypadku pracownikéw
stacjonarnych jest to srednio 6,5 godziny. Istnieje ryzyko, ze elastycznos¢,

jaka daje praca z domu, przetozy sie na wczesniejsze rozpoczynanie pracy,
zostawanie w niej do péZna, robienie mniejszej liczby przerw, bycie dostepnym
poza normalnymi godzinami pracy i tak naprawde bycie ,zawsze w pracy”.
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Dlatego pracodawcy, ktérzy zgadzaja sie na
dtugoterminowa prace zdalng, moga otrzymac

w rezultacie, jesli nie podejma wihasciwych srodkéw
ostroznosci, pracownikéw réwnie (a by¢ moze nawet
bardziej) wypalonych i zestresowanych co pracownicy
stacjonarni, zamiast — zgodnie z zatozeniem —
zdrowszych i szczesliwszych. Biorac pod uwage, ze prawie
dwie trzecie (63%) oséb pracujacych z domu twierdzi,

ze ich pracodawcy kontrolujg czas pracy i frekwencje
pracownikéw doktadniej niz kiedykolwiek wczeéniej

(w poréwnaniu z 45% pracownikéw stacjonarnych, ktérzy
tak uwazajg), pracodawcy powinni pilnowac, by dziatania
te nie doktadaty stresu.

Na szczescie osoby pracujgce zdalnie czuja, ze ich wysitki
sg doceniane. Co wiecej, okazuje sig, ze obawy zwigzane

z zaniedbywaniem na korzy$¢ wspétpracownikow
stacjonarnych, ktérzy sg bardziej,widoczni”i,obecni’,
moga w rzeczywistosci bardziej dotyczy¢ tych

drugich. Na przyktad, niemal siedem na 10 oséb
pracujacych zdalnie twierdzi, ze otrzymuje sprawiedliwe
wynagrodzenie za swoje umiejetnosci, petniong

role i obowigzki, w poréwnaniu z mniej niz potowa
pracownikow stacjonarnych. Prowadza tez wiecej rozméw
z pracodawcami na temat rozwoju kariery, zdobywania
nowych umiejetnosci i udziatu w szkoleniach. Ponadto
pracownicy zdalni czesciej czujg sie zauwazani i doceniani.

Chociaz jest to dobra wiadomos¢, pracodawcy powinni przywrocié
rownowage, aby osoby, ktore kazdego dnia przyjezdzajq do pracy, czuly
sie tak samo szanowane i cenione. Ich rozwojowi zawodowemu — a takze
zdrowiu psychicznemu i poziomowi odczuwanego stresu — nalezy
poswiecac tyle samo uwagi co w przypadku pracownikow zdalnych.

Kto jest bardziej, zaniedbywany” przez
pracodawcow — pracownicy zdalni czy stacjonarni?

Praca zdalna

Moj wkiad jest zauwazany i doceniany.

Rozmawiam ze swoim pracodawca na temat rozwoju kariery.

Rozmawiam ze swoim pracodawca na temat moich umiejetnosci
i kolejnych szkolen.

Otrzymuje uczciwe wynagrodzenie za umiejetnosci, jakie oferuje.
Otrzymuje uczciwe wynagrodzenie za petniong role/obowiazki.

Maj pracodawca monitoruje czas pracy i obecnos¢ dokfadniej niz
kiedykolwiek wczesniej.
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Pomimo wysitkéw pracodawcdw, aby
utrzymac zaangazowanie i satysfakcje
wsrdéd pracownikdw zdalnych, istnieje
poczucie, ze cata ta nowo odkryta
wolnos$¢ moze zachecac ich do
wyprébowania szeregu innych opgji.
Nasze badanie pokazato, ze osoby
pracujace zdomu znacznie czesciej

Praca

stacjonarna

67% 51% . . . .
niz ich koledzy pracujacy stacjonarnie

64% 43% myslaty o powaznej zmianie kariery
w ciggu ostatnich 12 miesiecy (72%

68% 45% w poréwnaniu z 53%).

_— % Pod tym pojeciem kryje sie
rozpoczecie wiasnej dziatalnosci

69% 49% gospodarczej (odpowiednio 21%
i 15%), zrobienie tymczasowe;j

63% 45% przerwy w zatrudnieniu

(odpowiednio 19% i 11%), przejscie
z petnego etatu na niepetny
(odpowiednio 18% i 11%), wziecie
dtuzszego urlopu (odpowiednio 27%
i 10%) lub wczesniejsze przejscie

na emeryture (odpowiednio

13%i 10%).



Whioski



Pracodawcy musza zwracac na

to uwage. Oczywiscie nie sposéb
zgodzi¢ sie na kazda prosbe ani
zadowoli¢ wszystkich pracownikéw,
ale dzieki zrozumieniu ogdélnych
nastrojow panujacych dzisiaj

wsrdd pracownikéw pracodawcy
beda lepiej przygotowani do
przyciggania i utrzymywania
talentéw oraz planowania na
przysztos¢. Niezbedny jest dialog

z pracownikami o ich wymaganiach
i zyczeniach oraz o tym, co
realistycznie moze da¢im firma —
wazna jest przy tym otwarto$¢ na
nowe mozliwosci i innowacyjne
rozwigzania. W centrum uwagi
znajduje sie réwniez kultura
korporacyjna, poczawszy od

sposobu, w jaki pracodawcy opiekuja

sie pracownikami w czasie kryzysu,
po stanowisko zajmowane przez
firme w szeroko pojetych kwestiach
etycznych i spotecznych.
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Dziaty HR maja tutaj do odegrania
kluczowa role mediatora miedzy
tymi dwiema stronami, pomagajac
pracodawcom dopasowac sie do
potrzeb i aspiracji pracownikéw,

by zwiekszy¢ ich lojalno$¢

i motywacje w tym szczeg6lnym
okresie radykalnych zmian oraz
duzej niepewnosci. Nie jest to
tatwe zadanie przy tak duzej liczbie
kwestii o potencjalnie decydujagcym
znaczeniu, lecz pracodawcy, ktorzy
wykonaja je z powodzeniem, moga
liczy¢ na bardziej zaangazowanych
i produktywnych pracownikéw,
ktdérzy zostana u nich na dtuzej.

Pracodawcy muszg mie¢ zdolnos¢
podejmowania swiadomych decyzji,
ktére w réwnym stopniu beda
uwzgledniad potrzeby pracownikéw
i priorytety biznesowe, aby
stworzy¢ sensowna $ciezke wyjscia
z pandemii. Musza stworzy¢ nie
tyle,nowg normalnos¢’, co ,lepsza
normalnos$¢” w miejscu pracy.
Whnioski zawarte w tym raporcie
stanowig nieoceniony punkt wyjscia.



People at Work 2022:
A Workforce View —
Europa

Wprowadzenie

Pracownicy w Europie, gdzie znajduje sie kilka najbardziej rozwinietych gospodarek
$wiata, na 0got cieszg sie dobrym standardem zycia i szerokimi prawami pracowniczymi.
Jednak czy w dzisiejszym nietatwym otoczeniu rzeczywistos$¢ dotyczaca kluczowych
kwestii, takich jak wynagrodzenie czy promowanie dobrego samopoczucia wsréd
personelu, dotrzymuje kroku oczekiwaniom pracownikéw lub globalnym trendom?

Pracownicy chca zmian

Zadowolenie z pracy jest dla Europejczykéw jednym

z trzech najwazniejszych czynnikéw, zaraz po
wynagrodzeniu i gwarancji statego zatrudnienia, cenionym
bardziej niz w innych regionach. Jego znaczenie jest
bardziej kluczowe w Holandii (59%) i Niemczech (48%) niz
w Hiszpanii, gdzie mniej niz jedna czwarta pracownikéw
stawia zadowolenie z pracy tak wysoko w hierarchii (24%).
Tam wazniejsza jest elastyczno$¢ godzin pracy.
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Wielu pracownikéw w catym regionie rozwaza
dokonanie powaznej zmiany w swojej karierze. Siedmiu
na 10 pracownikéw w Wielkiej Brytanii (70%) myslato

o tym w ciggu ostatnich 12 miesiecy — jest to najwyzszy
odsetek w Europie. Nawet we Francji, ktéra ma najnizszy
odsetek pracownikéw deklarujacych, ze rozwazaja takie
rozwiazanie, az 57% podjeto kroki w tym kierunku.
Brytyjczycy sg bardziej niz pozostali Europejczycy
otwarci na takie mozliwosci jak tymczasowa przerwa

w zatrudnieniu, przejscie z petnego etatu na niepetny
wymiar godzin czy wziecie dtuzszego urlopu. Dazenie
do przebranzowienia sie jest najsilniejsze w Polsce, gdzie
rozwazafa to ponad jedna czwarta ankietowanych (28%),
podczas gdy prawie jedna piata (18%) hiszpanskich
pracownikdw myslata o zatozeniu wtasnej firmy.



W ciggu ostatnich 12 miesiecy bratem(-am) pod
uwage dokonanie powaznych zmian w swoim
zyciu zawodowym.

Francja 57%

Niemcy 61%
Witochy 60%
Holandia 61%
Polska 65%
Hiszpania 61%
Szwajcaria 64%

Wielka Brytania

Jesli chodzi o réznorodnos¢, rownosd i integracje, pracownicy we Wioszech najczesciej wskazywali, ze rozwazyliby odejscie
z pracy, gdyby dowiedzieli sie o niesprawiedliwej réznicy ptacowej zwigzanej z ptcia lub o braku polityki r6znorodnosci

i integracji w swojej firmie (odpowiednio 77% i 73%). Ogdlnie rzecz biorac, firmy europejskie wydaja sie pozostawac

w tyle za resztg Swiata, a tylko dwdch na pieciu pracownikéw twierdzi, ze ich pracodawca wdrozyt polityke rownosci
wynagrodzen (41%) lub polityke ré6znorodnosci i integracji (39%).

Zadowolenie z pracy i perspektywy na przysztosc

W catym regionie poziom zadowolenia z pracy jest bardzo  deklaruja niezadowolenie z pracy (43%), w Polsce jednak
zréznicowany, przy czym pracownicy w Holandii sa gtéwnym powodem niezadowolenia jest zwiekszenie
znacznie bardziej optymistyczni (91%) niz ci we Wioszech ~ zakresu odpowiedzialnosci bez wzrostu wynagrodzenia
(77%), ktorzy naleza do najmniej zadowolonych na (50%). Najbardziej optymistyczne spojrzenie na nastepne
$wiecie ze swojego obecnego zatrudnienia. Brak awansu piec lat w pracy maja pracownicy niemieccy i holenderscy,
jest najbardziej frustrujagcym elementem dla osob, ktére a najmniej optymistyczne — Whtosi i Francuzi.

Jestem zadowolony(-a) z obecnej pracy.

Francja Wiochy Holandia Polska Hiszpania Szwajcaria Wielka Brytania

86% 87% 77% 91% 84% 88% 84% 88%

Mam optymistyczne odczucia wobec kolejnych pieciu lat w moim miejscu pracy.

Francja Wiochy Holandia Polska Hiszpania Szwajcaria Wielka Brytania

73% 83% 74% 83% 78% 77% 78% 78%

Oczekiwania dotyczace podwyzki sg we Francji znacznie nizsze niz w innych czesciach Europy, a nawet na
$wiecie; tam tylko okoto jednej czwartej (26%) pracownikéw spodziewa sie podwyzki w nadchodzacym
roku, w poréwnaniu ze $rednig regionalng wynoszaca 46%. Ogdlnie rzecz biorac, tylko jeden na

10 pracownikéw w regionie (10%) oczekuje, ze zostanie poddany formalnej ocenie, podczas ktérej bedzie
mogt omowic takie kwestie jak wynagrodzenie, wyniki i mozliwosci awansowania.
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Placa i swiadczenia

Ponad dwie trzecie pracownikéw wskazuje wynagrodzenie jako gtéwny priorytet w Holandii, Hiszpanii i Polsce
(wszedzie 68%), natomiast w Szwajcarii jest to nieco ponad potowa (52%). By¢ moze z powodoéw przedstawionych
powyzej polscy pracownicy sg najbardziej sktonni poprosi¢ o podwyzke, jesli czuja, ze na nig zastuguja — zrobitoby
to niemal siedmiu na 10 ankietowanych (69%), podczas gdy Szwajcarzy sa najbardziej powsciagliwi na tym froncie:
podwyzki zazgdataby nieco ponad potowa (54%).

A to nawet mimo tego, ze pracownicy w Szwajcarii przepracowujg za darmo dodatkowo srednio 9,3 godziny

w tygodniu (w Europie przewyzszaja ich tylko Niemcy z 9,8 godziny), podczas gdy pracownicy w Polsce wykonujg
srednio 5,8 godziny nieptatnej, dodatkowej pracy, co jest najnizszym wynikiem wsréd wszystkich badanych krajow.
Warto zauwazy¢, ze w Niemczech $rednia liczba nieptatnych godzin nadliczbowych przepracowanych w tygodniu
wzrosta w tym roku o prawie trzy godziny w poréwnaniu z 2021 rokiem.

Prawie szesciu na 10 pracownikéw Niepokdj budzi fakt, ze mniej niz Prawie jedna czwarta pracownikéw
w Europie (59%) chetnie widziataby potowa pracownikéw w Europie w Niemczech regularnie otrzymuje
wiekszg elastycznos, jesdli chodzi (46%) uwaza, ze sq uczciwie zanizone wynagrodzenie (24%

o czas wykonywania pracy, co wynagradzani za swoje umiejetnosci twierdzi, ze zdarza to sie zawsze lub
sugeruje, ze takie innowacje jak lub petniona role i obowiazki, co czesto), a w Szwajcarii, Hiszpanii
krétszy, czterodniowy tydzien plasuje ich nizej w poréwnaniu i Wielkiej Brytanii ze zjawiskiem
roboczy z dtuzszymi godzinami z innymi regionami $wiata, przy tym spotyka sie okoto jednej piatej
pracy zostatyby zaakceptowane — czym odsetek ten jest najnizszy we pracownikéw (21%). W Europie

a nawet przyjete z entuzjazmem — Francji i Wtoszech. pracodawcy brytyjscy i wtoscy

w catym regionie. sq rébwniez najczesciej oskarzani
Szczegdlnie otwarci na te propozycje o opdznienia w zapfacie, ktére
byliby Hiszpanie (67%). zdarzaja sie zawsze albo czesto

(tak wskazuje 19% pracownikéw
w kazdym z krajéw).

Zdrowie psychiczne

Ponad dwie trzecie Wtochéw (67%) podaje, ze ich praca 10 Wtochéw (39%) twierdzi, ze ich pracodawca nie robi nic,
cierpi z powodu problemoéw ze zdrowiem psychicznym — aby promowac zdrowie psychiczne w pracy, przy sredniej
to ponad dwukrotnie wiecej niz w Holandii (33%). Ponadto europejskiej wynoszacej 29%.

Wiosi najrzadziej w Europie (i na catym Swiecie) twierdza, Odczuwanie stresu jest powszechne. Niemal trzech

Ze czuja sie wspierani przez swoje kierownictwo, jesli na pieciu respondentéw z Holandii deklaruje, ze

chodzi o zdrowie psychiczne w pracy. Uwaza tak mniej niz przynajmniej raz w tygodniu czuja sie zestresowani,
potowa (47%), podczas gdy w Holandii liczba ta wzrasta aw Niemczech taka deklaracje sktada juz ponad trzy

do 61% (w Europie bije ja pod tym wzgledem tylko czwarte pracownikéw.

Wielka Brytania, osiggajac wynik 64%). Okoto czterech na

Stresuje sie w pracy co najmniej raz w tygodniu.

Francja Niemcy Wiochy Holandia Polska Hiszpania Szwajcaria Wielka Brytania

64% 77% 70% 58% 68% 66% 70% 76%
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Praca zdalna i organizacja zycia

Chec przeprowadzenia sie nie jest ogdlnie tak silna
wsrdd pracownikéw w Europie, jak w innych regionach,

Odsetek pracownikéw, ktérzy twierdza, ze rozwazyliby
zmiane zatrudnienia, gdyby pracodawca nalegat na ich
powrét do pracy stacjonarnej w petnym wymiarze godzin,
waha sie od szesciu na 10 (60%) w Hiszpanii do okoto
siedmiu na 10 w Polsce i Wielkiej Brytanii (odpowiednio
72% i 71%). Brytyjscy pracownicy sa réwniez najbardziej

ale najbardziej sktonni do zmiany miejsca zamieszkania
sg respondenci z Wielkiej Brytanii — prawie potowa
(46%) twierdzi, ze rozwazata przeprowadzke w granicach
swojego kraju. Dwoch na pieciu pracownikéw (40%)
sktonni zaakceptowac obnizke wynagrodzenia w zamian twierdzi, ze jedng z rozwazanych opcji jest powrét
do kraju ich obywatelstwa, a podobny odsetek (42%)
przyznaje, ze zastanawia sie nad przeprowadzka za

za elastycznosc lokalizacji, w ktorej pracuja: twierdzi tak
41%, podczas gdy we Francji lub Wioszech przystatoby na

to tylko 30% ankietowanych, a w Holandii — 27%. granice.

Co to oznacza dla pracodawcéw?

Cho¢ pracownicy sg

ogolnie zadowoleni z pracy

i optymistycznie nastawieni,
Europa wydaje sie nie nadazac
za innymi cze$ciami $wiata

pod wzgledem krokéw
podejmowanych w kwestiach
takich jak wynagrodzenia czy
polityka réznorodnosci, rownosci
i integracji. W regionie, ktory

jest ogolnie znany jako lider
stosowania w zatrudnieniu
praktyk przyjaznych
pracownikowi, oczekiwania
pracownikow sg wysokie,

a niniejsze badanie sugeruje,

ze obecnie nie zawsze sg one
spetniane. Poniewaz pracodawcy
nadal dokfadaja staran, by

bez wiekszego szwanku wyjs¢
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z trudnego okresu wywotanego
pandemia, rozsgdng strategia
w tej sytuacji jest podjecie
krokow, ktére sprawityby, ze
pracownicy beda czuli sie
docenieni, a takze zadowoleni

z rbwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a osobistym oraz
z 0gdlnej kultury korporacyjne;j.
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Informacje o instytucie

ADP Research Institute® (ADPRI) jest Swiatowym liderem w dziedzinie badan

nad rynkiem pracy, ludzmi i wydajnoscia. Firma ADP pfaci jednemu na szesciu
pracownikéw w USA i obstuguje ponad 920 000 klientéw na catym sSwiecie.

Nasze niezréwnane doswiadczenie w zakresie analizy pracownikéw i zarzadzania
talentami w pofaczeniu z dostepem do obszernych zbioréw danych o kapitale
ludzkim pozwala instytutowi prowadzi¢ unikatowe, zaawansowane badania na
temat wszystkich obszaréw swiata pracy. ADPRI to instytucja, do ktérej zwracaja
sie eksperci branzowi i osoby tworzace zasady, gdy chca uzyskac najbardziej
aktualne, kompleksowe i wiarygodne informacje na temat zarzadzania kapitatem
ludzkim. Wspotpracujemy z najwiekszymi ekspertami na swiecie, aby wszystkie dane
dostarczane wiascicielom firm, liderom zespotéw i ciatom ustawodawczym zawsze
byly istotne i uzyteczne. Nie pozostawiamy miejsca na domysty i przekazujemy
liderom wyniki analiz, ktérych potrzebuja. Dowiedz sie wiecej na stronie adpri.org

Informacje o firmie ADP
(NASDAQ — ADP)

Zapewniamy lepsze mozliwosci pracy, oferujac innowacyjne produkty,
najwyzszej jakosci ustugi i wyjatkowe doswiadczenie, ktére pomagaja

w petni wykorzystac potencjat pracownikéw. Rozwigzania do zarzadzania HR,
talentami, czasem pracy i lista ptac. W oparciu o dane, z myslg o ludziach.

Dowiedz sie wiecej na stronie adp.pl

ADP, logo ADP i nazwa ADP Research Institute sg znakami towarowymi firmy ADP, Inc. Wszelkie
pozostate znaki nalezg do ich wiascicieli.
Copyright © 2022 ADP, Inc.
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