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| WSTEP

Raport Attrition Antal jest badaniem majacym na celu sprawdzenie, jak wyglada skala attrition
w polskich firmach. Attrition rozumiane jest jako zjawisko odptywu pracownikéw z organizacji, kté-
rzy zadecydowali o odejsciu z firmy.

Badanie odnosi sie do firm z sektora SSC & BPO oraz ITO dziatajacych na terenie Polski i dotyczy prze-
szto 31 tysiecy pracownikéw. Mamy nadzieje, ze ninigjszy raport okaze sie interesujacy dla Panstwa
i pozwoli dowiedziec sie, jakie czynniki powodujace, ze pracownicy chcg pozosta¢ w obecnym miejscu
pracy sa dla nich wazne, a takze jak zadbac o ich satysfakcje, a w efekcie przyczynic¢ sie do obnizenia

poziomu zjawiska attrition w Panstwa organizacji.

ARTUR SKIBA
PREZES ZARZADU ANTAL
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| METODOLOGIA

Badanie Antal Attrition przeprowadzone byto metoda CAWI i CATI w terminie
24.09 - 24.10.2015 roku. Badanie objeto 60 firm z catej Polski z sektorow
SSC, BPO i ITO, a odpowiedzi odnosza sie do ponad 31 tysiecy pracownikdw.
Badanie byto poufne.
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CZY ATTRITION JEST PROBLEMEM
W PANSTWA FIRMIE?

Nie mam zdania

4%

73% respondentow zauwaza w swojej firmie wyzwanie, jakim jest zjawisko attrition.
23% nie widzi takiego zjawiska w swojej organizacji, a 4% badanych nie ma zdania na ten
temat.
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JAKI BYE WSKAZNIK ATTRITION W PANSTWA FIRMIE
W OKRESIE OD 1.08.2014 DO 1.08.20157

WSKAZNIK
ATTRITION: % BADANYCH: -
Skala attrition w sektorze SSC & BPO oraz ITO w Polsce jest wysoka. Jest to gtdwne wy-
. zwanie, jakiemu w kolejnych latach bedq stawiaty czota dziaty HR. W rozwigzaniu mogq
0-5% pomdc zaawansowane strategie employer brandingowe, wprowadzane juz na etapie selekcji
kandydatow.
BRANCH MANAGER BIURA ANTAL W GDANSKU
11-15%

Najwiece] badanych (28%) wskazato, ze skala attrition w ich firmie w okresie 1 sierpnia
2014 - 1 sierpnia 2015 roku byta na poziomie 11%-15%. Co piaty respondent (20%)
uwaza, ze zjawisko to wynosi 6%-10%, 16%-20% oraz powyzej 20%. Tylko 12% ankieto-
wanych uwaza, ze skala tego zjawiska nie przekroczyta 5%.

Wskaznik attrition pokazuje, jaka w danej firmie byta liczba pracownikow, ktorzy w kon-
kretnym okresie zrezygnowali z pracy z wtasnej woli. W tym badaniu wzieliSmy pod uwage
okres do 1 sierpnia 2014 do 1 sierpnia 2015 roku.

* Trzeba jednak pamietac, ze firmy w rézny sposob obliczaja wskaznik attrition.
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JAKI BYE WSKAZNIK ATTRITION W PANSTWA FIRMIE
W OKRESIE OD 1.08.2014 DO 1.08.2015?

W ZALEZNOSCI OD CZASU DZIAEANIA FIRMY NA POLSKIM RYNKU:

Ponizej roku 1 -3 lata 3-6lat 6 - 10 lat Powyzej 10 lat

PR 6-10% 11-15% M 16-20% ponad 20%

Najwiekszy wskaznik attrition (ponad 20%) wystepuje w firmach, ktére na polskim rynku
dziataja od 6 do 10 lat, oraz w tych ze stazem istnienia w Polsce od roku do trzech lat

- wynika z odpowiedzi ankietowanych. W niemal potowie organizacji (46%) istniejacych
powyzej 10 lat wskazZnik attrition wynosi miedzy O a 10%.

www.antal.pl
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JAKI BYE WSKAZNIK ATTRITION W PANSTWA FIRMIE
W OKRESIE OD 1.08.2014 DO 1.08.2015?

W ZALEZNOSCI OD STAZU PRACOWNIKOW W DANEJ FIRMIE:

ponizej 3 miesiecy od 3 miesiecy do 1 roku

50% 50%

powyzej roku, do 3 lat powyzej 3 lat

WSKAZNIK
ATTRITION

6-10% 11-15% 16-20% ponad 20%
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Z odpowiedzi respondentdw wynika, ze wskaznik attrition jest najwyzszy wsrdd pracow-
nikow, ktorzy pracuja w firmie minimum rok, ale nie wiecej niz 3 lata. 22% ankietowanych
firm zadeklarowato, iz wskazZnik attrition wsrdd tych pracownikdw plasuje sie na poziomie
powyzej 20%. Wskaznik ten znaczaco spada wéréd pracownikow, ktdrzy pracuja w orga-
nizacji powyzej 3 lat i wynosi do 10%.

Najwiekszy wskaznik attrition dotyczy pierwszych trzech lat stazu pracy w firmie. Moze to by¢
zwigzane z jednej strony z rozbieznosciq zewnetrznego wizerunku pracodawcy, a rzeczywistq
sytuacjq w pracy, ktora jest niespojna z komunikacjqg rekrutacyjng. Nowo zatrudnieni pracowni-
cy zwracajq uwage na to, czy wizerunek pracodawcy przedstawiony im w procesie rekrutacyj-
nym jest zgodny z tym, z czym spotykajq sie swojej codziennej pracy. Z drugiej strony przyczynq
odejs¢ pracownikow w branzy SSC, BPO czy ITO moze tez byc¢ niewtasciwa selekcja kandy-
datow w procesie rekrutacyjnym. Odpowiednie profilowanie kandydatow, spdjne z zakresem
obowiqgzkéw i kompetencjami moze uchronic¢ pracodawce przez zatrudnianiem tych, u ktérych
prawdopodobienstwo odejscia w pierwszych latach pracy jest wysokie. Przyktadowo - btedem
moze byc zatrudnienie osoby zorientowanej na rozwoj, o wysokich kwalifikacjach do obstugi
prostych proceséw np. finansowo-ksiegowych.

| PRZEMYStAW BRONISZEWSKI
EMPLOYER BRANDING MANAGER

www.antal.pl




W JAKIEJ GRUPIE PRACOWNIKOW W PANSTWA
FIRMIE WSKAZNIK ATTRITION JEST NAJWYZSZY?

PRACOWNICY
PRACUJACY W FIRMIE:

do 3 miesiecy 3%

powyzej 3 miesiecy do 1 roku

33%

l7%

Zdaniem ponad potowy ankietowanych (53%) najwieksza skala zjawiska attrition dotyczy
pracownikéw, ktorzy pracowali w danej firmie co najmniej rok, ale nie dtuzej niz 3 lata. Co
trzeci respondent (33%) zauwaza, ze najczesciej odchodza pracownicy bedacy w jednej
organizacji powyzej 3 miesiecy, ale nie dtuzej niz rok. 7% badanych uwaza, ze najwiek-
sza skala omawianego zjawiska dostrzegalna jest w grupie pracownikow ze stazem pracy
powyzej 3 lat w jednej organizacji, a tylko 3% - wsrdd osdb pracujacych nie dtuzej niz
3 miesigce w tej samej firmie.

powyzej 1 roku do 3 lat

powyzej 3 lat
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| JAKIE SA NAJCZESTSZE POWODY ODCHODZENIA Z FIRMY?

wyzsze od dotychczasowego wynagrodzenie
wieksze mozliwosci rozwoju

74%

zmiana sciezki kariery 47%

powody rodzinne 43%

niedopasowanie stanowiska do pracownika - 10%
ciekawsze benefity - 10%

%

lepsza lokalizacja nowej firmy

zte zarzadzanie w obecnej firmie 5%
*13% Inne (work-life balance, relokacja itp.)

Wsrdd przyczyn odejscia pracownikow z firmy wiekszo$¢ badanych (92%) zwraca uwage
na lepsze, oferowane wynagrodzenie. Prawie % respondentow (74%) wskazato na wieksze
mozliwosci rozwoju w innej organizacji, a 47% - na zmiane $ciezki rozwoju zawodowego.
Powody rodzinne wptywaja na decyzje pracownika o odejsciu z firmy zdaniem 43% an-
kietowanych. Co 10-ty z kolei uwaza, ze wptyw na zmiane pracodawcy majag ciekawsze
oferowane benefity pozaptacowe oraz niedopasowanie aktualnego stanowiska do prefe-
rencji danej osoby. Lepsza lokalizacja nowego miejsca pracy wskazywana jest przez 7%
respondentow, a 5% zwraca uwage na niezadowolenie z kadry zarzadzajacej, w obecnym
miejscu pracy.

Pracownicy sektora SSC & BPO wskazujq lepsze wynagrodzenie, jako gtowny czynnik odejscia
7 firmy. Kolejne istotne przyczyny rezygnacji zwigzane sq z rozwojem zawodowym | karierq.
Wynik badania ukazuje, ze pracodawcy ,walczq” wynagrodzeniem o najlepsze talenty.

Z drugiej strony widac, ze dla pracownikow bardzo waznym aspektem w pracy jest mozliwosc
rozwoju i budowania swojej kariery. Przy konstruowaniu programoéw rozwojowych i lojalnos-
ciowych warto wiec zwrdcic¢ uwage, czy mozliwe jest tworzenie profili stanowisk, ktére umoz-
liwiajq delegowanie pracownikéw do réznorodnych zadan i pracy projektowej. Jest to rowniez
istotne przy profilowaniu kandydatow, w ramach dostepnych stanowisk i charakteru pracy.
Btedem bywa zatrudnianie ambitnych kandydatow o szerokich kompetencjach, do realizacji
powtarzalnych i prostych czynnosci. Doktadne selekcjonowanie i profilowanie kandydatow
umozliwia ograniczenie wspotczynnika rotacji oraz poprawia stopier zaangazowania i satys-
fakcji pracownikow. Agresywna walka wysokosciqg wynagrodzenia nie zagwarantuje lojalnosci.
W dtuzszej perspektywie, pracownicy i tak odejdq z firmy, ktéra nie spetni ich oczekiwan

w zakresie Sciezek kariery i rozwoju zawodowego.

PRZEMYStAW BRONISZEWSKI
EMPLOYER BRANDING MANAGER
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| CO POMAGA ZATRZYMAC PRACOWNIKOW W FIRMIE?

Do najczesciej wskazywanych elementow wptywajacych na przywiazanie pracow-
nika do obecnego miejsca pracy zaliczajg sie: dobra atmosfera w pracy, atrakcyjne wy-
nagrodzenie, benefity dodatkowe, jasno okreslona $ciezka kariery, mozliwosci szkolen
i dalszego rozwoju.

Respondenci wskazali tez inne czynniki: elastyczne godziny pracy, mozliwos¢ zdalnej pracy,

orientacje na ludzi w organizacji oraz otwartos¢ na nowe inicjatywy w firmie.

dobra
atmosfera | ' jasno okreslona
W pracy l I sciezka kariery
] {'-GE*:‘
ot
mozliwosci szkolen
atrakcyjne i dalszego rozwoju

wynagrodzenie

" dodatkowe

benefity

V7 _
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| CZY PRZEPROWADZAJA PANSTWO EXIT INTERVIEW?

Exit intervew jest najlepszym narzedziem stuzqcycym do zdefiniowania przyczyn, dla ktérych
pracownicy decydujq sie na odejscie z organizacji. Co wiecej, na podstawie uzyskanych od-
powiedzi mozna podjqc dziatania, aby takie przyczyny wyeliminowac. Exit interview rozni sie
stopniem szczegotowosci w poszczegdlnych organizacjach. Im bardziej szczegoétowe, tym wie-
cej interesujgcych nas informacji mozemy uzyskac. Warto zastanowic sie nad wprowadzeniem
podziatu na podstawowe exit interview dla stanowisk mniej kluczowych dla naszej organizacji
oraz bardziej szczegbétowe exit interview dla stanowisk istotniejszych.

NIE

2%

AGNIESZKA DZIERAN
BRANCH MANAGER BIURA ANTAL W GDANISKU

AZ 98% respondentow twierdzi, ze przeprowadza exit interview.
Tylko 2% ankietowanych nie praktykuje takich ankiet w swojej organizacji.
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| PODSUMOWANIE

P Badanie objeto 60 firm z catej Polski z sektoréw SSC, BPO i ITO, a odpowiedzi odno-
szg sie do ponad 31 tysiecy pracownikow.

» 73% respondentéw zauwaza w swojej firmie wyzwanie, jakim jest zjawisko attrition.
23% nie widzi takiego zjawiska w swojej organizacji, a 4% badanych nie ma zdania na
ten temat.

P Najwiecej badanych (28%) wskazato, ze skala attrition w ich firmie w okresie 1 sierpnia
2014 - 1 sierpnia 2015 roku byta na poziomie 11%-15%.

» Najwiekszy wskaznik attrition (ponad 20%) wystepuje w firmach, ktére na polskim
rynku dziataja od 6 do 10 lat oraz w tych ze stazem dziatania w Polsce od roku do
trzech lat.

» Najwigksza skala zjawiska attrition dotyczy pracownikéw, ktérzy pracowali w danej
firmie co najmniej rok, ale nie dtuzej niz 3 lata.

» Wirdd przyczyn odejscia pracownikow z firmy wiekszos$¢ badanych (92%) wymie-
nia lepsze, oferowane wynagrodzenie. Prawie % respondentow (74%) wskazato na
wieksze mozliwosci rozwoju w innej organizacji, a 47% - na zmiane $ciezki rozwoju
zawodowego.
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KONTAKT

Jesli chcieliby uzyskac¢ Panstwo dodatkowe informacje, dotyczace
danych zawartych w tym raporcie, zapraszamy do kontaktu:

Sylwia Klimek Agnieszka Wéijcik
sylwia.klimek@antal.pl agnieszka.wojcik@antal.pl
Tel.: +48 664 926 120 Tel.: +48 728 527 940
Tel.: +48 22 483 50 00 Tel.: +48 22 483 50 00

BIURA ANTAL W REGIONIE CEE

Warszawa
Wroctaw

| warsaw@antal.pl
| wroclaw@antal.pl
Krakow | krakow@antal.pl
I
I

Poznan poznan@antal.pl
Gdansk gdansk@antal.pl
Praga | office@antal.cz |
BIEWSEWE! | office@antal.eusk |
BIURA ENLOYD W EUROPIE

Berlin | berlin@enloyd.de |
Monachium | munich@enloyd.de |
Budapeszt | enloyd@enloyd.hu |

+48 22 483 50 00
+48 71 736 50 00
+48 12 446 50 00
+48 61 628 60 00
+48 58 770 20 10

+420 296 326 240 |
+421 232 310000 |

+49 30 912 015 05
+49 89 124 149 330
+36 1 783 00 00 I

www.antal.pl

www.antal.cz
www.antal.eu.sk

www.enloyd.de

www.enloyd.hu



