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Dealerski rynek pracy.
Problemoéw nie brakuje

Brak odpowiednich kandydatéw oraz wysokie oczekiwania ptacowe
- to najwieksze przeszkody, na ktére napotykajg dealerzy, chcqc
zwiekszy¢ zatrudnienie. Problem w tym, ze do rekrutacji nie sq tez
przygotowani sami pracodawcy.

edtug danych opublikowanych przez

firme Hays Poland w ,Raporcie Pla-
cowym 2019” az 87 proc. firm zamierza w
tym roku zatrudni¢ nowych pracownikow.
W zalezno$ci od branzy ten odsetek nieco
sie rézni, ale w branzach zwigzanych ze
sprzedazg detaliczng, marketingiem czy
obstugg klienta (nie ma szczegolowych
danych dla motoryzacji) wynosi on nawet
ponad 90 proc.! Tymczasem, jak wynika z
dealerskiego ,Barometru’, ktory przepro-
wadzili§my przed miesigcem, zwigkszac
zatrudnienie planuje zaledwie 43 proc.
dealerstw. Réznica moze wynika¢ z nie-
co inaczej sformulowanego pytania. Hays
pytat pracodawcéw o plany zatrudnienia
nowych pracownikéw (co nie wyklucza
przeciez zakonczenia wspolpracy z czescig
0s0b, ktoére byly zatrudnione dotychczas),
my - wprost o zwiekszenie zatrudnienia.
Niewykluczone tez, ze dealerzy podeszli
do tematu bardziej realistycznie. Chcieliby
zatrudnia¢, ale wiedzg, ze uwarunkowania
rynkowe - deficyt dostepnych fachowcow
oraz zbyt wysokie oczekiwania ptacowe -

FOT. Na dealerskim rynku pracy najwiekszy popyt jest obecnie na mechanikéw. To zarazem
stanowisko mocno rotujace

AAA MECHANIKA ZATRUDNIE

Stanowiskiem, na ktorym dealerzy
najczesciej odczuwaja deficyt rak do pra-
cy, jest mechanik. Potwierdzaja to zaroéw-

,<Jedno jest pewne. Bez zwigkszenia obcigzen
zwigzanych z wynagrodzeniami pracownikow
trudno myslec¢ o powiekszeniu zespotu,

a nawet utrzymaniu dotychczasowego.”

po prostu storpeduja ich plany. Dwie wska-
zane przyczyny pokrywaja sie zreszta z
dwiema najpopularniejszymi trudno$ciami
w pozyskaniu nowych pracownikéw, jakie
zostaly wskazane w ,Raporcie Placowym”
Hays Poland.
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no wyniki naszego ,Barometru’, jak i dane
Hays Poland. - Popyt na mechanikéw jest
bardzo duzy, a jednocze$nie s3 to sta-
nowiska odznaczajace sie stosunkowo
wysokim poziomem rotacji. Pracodawcy
oczekuja od kandydatéw na takie stano-

wisko fachowo$ci polgczonej z nieza-
wodnoécig. Mimo ze to wymaganie nie
wydaje sie szczegdlnie wySrubowane, to
ciezko znalez¢ kandydatow, ktorzy tacza
praktyczng wiedze techniczng z rozwi-
nietymi kompetencjami komunikacyj-
nymi, motywacjg i zaangazowaniem, a
jednoczes$nie - ktorzy s rzetelni i godni
zaufania. W rezultacie wiele dealerstw
zmaga sie z niedoborami kadrowymi na
tych stanowiskach, a kandydatéw coraz
czes$ciej zaczynajg szukac¢ za wschodnig
granicg — komentuje Marta Bentkowska,
team manager w Hays Poland.

Jednak wedlug obserwacji Jakuba
Kocjana, prezesa spo6iki Motiva HR, ktora
wspolpracuje z dealerami przy rekruta-
cjach, w branzy nie wida¢ wiekszego za-
interesowania pracownikami z Ukrainy
czy Bialorusi. - Podstawowg barierg jest
jezyk. Duza cze$¢ pracy w dealerstwie



to zadania wykonywane w systemach
informatycznych. Zarzadzajacy obawiaja
sie, ze pracownicy ze Wschodu bedj je
wykonywali nieprawidlowo - nawet jesli
moéwimy o stanowiskach diagnosty czy
mechanika. Coraz cze$ciej spotykam sie
z sytuacja, ze gdy pracownik z Ukrainy
- z do$wiadczeniem w motoryzacji — ma
przyjecha¢ do Polski, to jego dotychcza-
sowy pracodawca proponuje znaczng
podwyzke po to, aby zatrzymac pracow-
nika - mowi ekspert.

Intensywnie poszukiwanymi spe-
cjalistami sa takze sprzedawcy i doradcy
klienta. Wedlug Marty Bentkowskiej w
szczegblnosci dotyczy to kandydatow
dysponujacych do$wiadczeniem w pracy
w dealerstwach, ktére majg usystema-
tyzowane procedury i standardy pracy.
- W ostatnim czasie punkty sprzedazy
zwracaja coraz wigksza uwage na wy-
niki dotyczace satysfakeji klienta. Duza
koncentracja na wysokim poziomie ob-
stugi sprawia, ze pracownicy, ktorzy nie
uzyskuja satysfakcjonujagcych wynikow
w tym obszarze, zastepowani sg przez
nowe osoby - przyzwyczajone do pra-
cy procesowej, opartej na standardach
- zauwaza. Wedlug obserwacji Hays Po-
land, stale rosnaca czescig biznesu de-
alerskiego jest sprzedaz samochodéw
uzywanych, co przeklada sie na wyzsze
zapotrzebowanie firm na pracownikéow
posiadajacych do$wiadczenie w sprze-
dazy takich pojazdow i ekspercky wie-
dze na temat wartos$ci rezydualnych.

Problem w tym, ze wiele 0so6b, kto-
re uczestniczag w procesie rekrutacyj-
nym prowadzonym przez dealera, nie
ma kompetencji, ktoére pozwalalaby im
pracowa¢ w branzy motoryzacyjnej. -
Jesli mowimy o osobach, ktore aplikuja
na stanowisko doradcy handlowego, to
brakuje im do$wiadczenia w sprzedazy,
a wiec jest spore ryzyko, Ze nie odnajda
si¢ w pracy w salonie. Przeprowadzili-
$my juz szereg rekrutacji dla dealeréow
i moge oceni¢, ze w roli sprzedawcy w
salonie najlepiej sprawdzaja sie osoby,
ktore wcezeéniej trudnily sie sprzedaza
w farmacji, w branzy artykuléw biuro-
wych, sprzedazy ustug telekomunikacyj-
nych, IT i HR. Wspo6lnym mianownikiem
tych osob jest znajomos$¢ regut wspol-
pracy z klientem firmowym - moéwi Ja-
kub Kocjan. Dodatkowymi argumentami

Marta Bentkowska,

Hays Poland:

Niektoérzy kandydaci majg
bardzo emocjonalny stosunek
do poszczegoéinych marek
samochodéw, a sentyment
odgrywa tu istotnq role. Jako
pracodawca mozemy to
wykorzystaé w rekrutaciji.

przemawiajacymi za kandydatami z tych
obszaréw sg tez: umiejetno$¢ systema-
tycznej pracy w Srodowisku CRM oraz
doswiadczenie w pracy na celach sprze-
dazowych.

(NIE)SKUTECZNA KONTROFERTA

Jedno jest pewne. Bez zwigkszenia
obcigzen zwiazanych z wynagrodzenia-
mi pracownikéw trudno mysle¢ o po-
wiekszeniu zespolu, a nawet utrzymaniu
dotychczasowego. Jak czytamy w przy-
wolywanym juz ,Raporcie Placowym’, w
ubiegltym roku na podwyzki zdecydowalo
sie 83 proc. firm. Réwniez w nadchodza-
cych miesigcach wigkszo$¢ pracodawcoéw
planuje podnie$¢ wynagrodzenia - naj-
czesciej o 2,5-5 proc. Hays publikuje row-
niez przykladowe poziomy wynagrodzen
na poszczegolnych stanowiskach w bran-
zy motoryzacyjnej. Specjalista ds. sprze-
dazy czesci zamiennych na pelnym etacie
zarabia od 5 do 8 tys. zl brutto (przy czym
najczesciej oferowana placa to 6,5 tys. z).
Identyczne sa widelki osoby zatrudnionej
jako specjalista ds. marketingu (przy czym
najczestsze wynagrodzenie wynosi tu 7
tys. z1). Specjalista ds. sprzedazy flotowej
moze liczy¢ na pensje od 6 do 9 tys. zt (naj-
czesciej - 8 tys. z1).

Zdecydowanie wyzsze wynagrodze-
nia zarezerwowane sg dla stanowisk ze
szczebla kierowniczego. Pensja kierowni-
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ka dzialu samochodéw uzywanych waha
sie w granicach 14-20 tys. zl brutto (naj-
czesSciej 17 tys. z1), a kierownika sprzeda-
zy flotowej - 15-22 tys. zt brutto (najpo-
pularniejsza opcja to 18 tys. zt). Dyrektor
posprzedazy moze liczy¢ na gaze od 17 do
25 tys. zt ($rednio - 20 tys. z}), za$ sprze-
dazy - od 18 do 35 (najcze$ciej - 25 tys.
zl). Warto pamieta¢, ze wynagrodzenia
pracownikow dealeréw sa zalezne od lo-
kalizacji firmy. - Na wyzsze stawki moga
liczy¢ osoby pracujgce w dealerstwach
umiejscowionych w duzych aglomera-
cjach, ze szczegbdlnym uwzglednieniem
miast takich jak Warszawa, Krakéow czy
Katowice. Tam konkurencja wéréd de-
alerstw jest najwieksza, co pociaga za soba
najbardziej atrakcyjng oferte dla pracow-
nikéw. Wysokoé¢ zarobkéw w punktach
zlokalizowanych w duzych miastach moze
r6zni¢ sie od pozostatych nawet o 20-30
proc. - wskazuje Marta Bentkowska.

W ,Raporcie Placowym 2019” brakuje
informacji o zarobkach pracownikéw na
stanowiskach produkcyjnych w serwisie
mechanicznym. Tymczasem - jak wynika
ze wspomnianego dealerskiego ,Barome-
tru” - to wiasnie tu oczekiwania ptacowe
sa najwigkszym problemem dealeréw i w
najmniejszym stopniu przystajg one do
poziomu rentownosci tego dziatu. Praco-
dawcy coraz czeciej skupiaja sie wiec na
tym, by zatrzyma¢ obecnych pracowni-
kow - zwlaszcza tych najlepszych.

Tym, ktérzy rozwazaja zmiane
pracy, firmy czesto proponuja tzw.
kontroferty. W wiekszos$ci przypadkéw
oferuje je 14 proc. firm, rzadziej - 68
proc. - Kontroferty w branzy moto-
ryzacyjnej zdarzajg si¢ roOwnie czesto,
co w pozostalych sektorach - szcze-
gblnie zwigzanych z technologia. Nie
jest to zaskakujace, biorgc pod uwage
fakt, iz cena znalezienia zastgpstwa
dla odchodzacego pracownika zazwy-
czaj przewyzsza koszt, jaki firma musi
ponie&¢, aby go zatrzymaé - wyjasnia
Marta Bentkowska. Oczywiscie im
bardziej unikalna, niszowa i eksperc-
ka wiedza danej osoby, tym bardziej
prawdopodobne, Ze kontroferta pad-
nie. Jednak w dluzszej perspektywie
kontroferty nie sg skutecznym mecha-
nizmem utrzymania pracownika. 38
proc. os6b w ogole nie przyjmuje nowej
propozyciji, a kolejne 21 proc. co praw-
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da jg akceptuje, ale u pracodawcy pozo-
staje potem maksymalnie 12 miesiecy.

PRACODAWCA PIERWSZEGO
WYBORU

Odpowiedzia na niedobory pra-
cownikéw o okre$lonych kompeten-
cjach jest praca u podstaw i wyprze-
dzanie pojawiajacych sie wakatow.
Pracodawcy coraz cze$ciej realizuja te
dzialania, organizujgc réznego rodza-
ju praktyki oraz staze, a takze wspot-
pracujac ze szkolami. Wzmacniajg tez
wlasng marke na lokalnym rynku, by
zyska¢ range pracodawcy pierwszego
wyboru. Jak przekonuja eksperci, de-
alerzy maja tu szczego6lnie duze pole
do popisu. Wedlug Marty Bentkowskiej
motoryzacja jest branza wzbudzajaca
silne emocje u kandydatéw, poniewaz
wiele 0s6b postrzega prace zwigzana
z samochodami jako atrakcyjna, a plan
rozwoju kariery w tym kierunku czesto
bazuje jeszcze na... dziecigcych ma-
rzeniach. — Niektorzy kandydaci maja
bardzo emocjonalny stosunek do po-
szczegblnych marek samochodéw, za$
sentyment odgrywa istotng role przy
wyborze pracodawcy. Jako rekruter
w branzy automotive niejednokrotnie
styszalam od kandydatow:
marzylem, zeby pracowa¢ dla tej mar-
ki". Jako pracodawca mozemy to wyko-
rzysta¢ w rekrutacji - moéwi.

LZAWSZEe

Przedstawicielka Hays Poland wy-
jasnia jednak, ze nie ma uniwersalne-
go przepisu na zbudowanie oferty dla
kandydatow, dzieki ktorej pracodawca
pozytywnie wyrézni sie na tle konku-
rencji. - To o tyle trudne, ze kazdego
kandydata motywuje co$ innego. Z
pewnoscia istotny jest poziom wyna-
grodzenia i pakiet dodatkéw pozapta-
cowych. Standardem jest oferowanie
opieki medycznej oraz karty sportowe;j,
ale zawarcie tych elementéw w ofercie
nie jest obecnie elementem wyréznia-
jacym firme - wyjasnia Bentkowska.
Cho¢ zaznacza, ze dzi$ dobrym pomy-
slem moze okaza¢ si¢ uatrakcyjnienie
pakietu $wiadczen poprzez wprowa-
dzenie ro6znego rodzaju ,kafeterii’,
pozwalajacych na wyboér benefitow ze
zréznicowanej tematycznie puli.

Jakie jeszcze dzialania moze po-
dejmowac¢ dealer, by zyska¢ range pra-
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codawcy pierwszego wyboru? - Pra-
cownicy bardzo cenig sobie mozliwosSci
rozwoju w ramach organizacji. Z jednej
strony jest to mozliwo$¢ udziatu i fi-
nansowanie szkolen oraz kursow jezy-
kowych przez pracodawce. Z drugiej
natomiast rozwoj jest utozsamiany z
szansg na uzyskanie nowego zakresu
odpowiedzialno$ci lub awansu - moéwi
Marta Bentkowska. Dodaje ona, Ze coraz
czeg$ciej cenionym przez kandydatow
benefitem pozaplacowym jest takze ela-
styczny czas pracy oraz mozliwo$¢ pra-
cy zdalnej w ramach modelu home offi-
ce, cho¢ - jak przyznaje - w przypadku
sieci dealerskich zastosowanie takich
rozwigzan jest mocno ograniczone.

SLUZBOWE AUTO CZY URLOP?
Aktualnie $wiadczenia pozapla-

cowe otrzymuje az 90 proc. pracow-
nikow. Te najbardziej pozadane to -

wigzaniem z perspektywy dealerow
wydaje sie zaproponowanie pracow-
nikom dodatkowych dni urlopowych -
choc¢by latem, gdy sprzedaz przygasa,
a cze$¢ zespotu chciataby uda¢ sie na
nieco dluzsze wakacje.

Okazuje si¢ jednak, ze wizerun-
kowi dealera nic nie moze bardziej
pomodc - lub zaszkodzi¢ - niz opinie
pracownikow. - Bez wzgledu na jako$¢
oferty kierowanej do kandydatow i
pracownikow, nic nie jest tak istotne
jak atmosfera pracy, zgrany zespol,
a takze traktowanie zatrudnionych
przez bezpoéredniego przelozonego i
kadre zarzadzajacg. W przypadku de-
alerow jest to szczegélnie wazne, po-
niewaz dziataja oni na rynku lokalnym,
gdzie opinia aktualnych pracowni-
kow firmy rozprzestrzenia si¢ bardzo
szybko — mowi Bentkowska. I podkre-
§la: zadna, nawet najatrakcyjniejsza

,Za poszukiwanie kandydatow rzadko

odpowiadaja w ASO specjalisci. Wewnetrzna
komorka rekrutacyjna lub zewnetrzna firma
HR-owa realizuje mniej niz jedng rekrutacje

na cztery.”

oprocz wspomnianej mozliwos$ci pracy
elastycznej, ktorg wskazuje az 38 proc.
zatrudnionych - rozszerzony pakiet
opieki medycznej (44 proc.), stuzbowy
samochod (34 proc.), dodatkowe dni
urlopowe (31 proc.) oraz dofinansowa-
nie dodatkowej edukacji (25 proc.).

Jakie $wiadczenia dodatkowe sg
najczesciej spotykane w branzy moto-
ryzacyjnej? - Do$¢ naturalnym Swiad-
czeniem wynikajgcym z charakteru
branzy jest samochod stuzbowy, ktory
w pozostalych sektorach rynku jest z
reguly oferowany kadrze zarzgdzajg-
cej lub na stanowiskach wymagajacych
duzej mobilno$ci. Oprocz tego coraz
wiecej firm oferuje standardowy pakiet
benefitéw, zawierajacy karte sportowa
oraz prywatng opieke medyczng dla
pracownika, a czasem réwniez dla jego
rodziny. Rzadziej pojawia si¢ wspo-
mniany system kafeteryjny - mowi
Marta Bentkowska. Ciekawym roz-

oferta nie pomoze, jesli ,na miedcie”
kraza niepochlebne opinie na temat
zachowania jednego z menedzZeréw
wobec zespotu.

KOMU POWIERZYC REKRUTACJE?

Istotng role odgrywa takze spo-
séb, w jaki przeprowadza si¢ proces
rekrutacyjny. W przypadku dealeréow
za poszukiwanie kandydatéw rzadko
odpowiadaja specjalici. Wewnetrzna
komorka rekrutacyjna lub zewnetrzna
firma HR-owa realizuje mniej niz jed-
na rekrutacje na cztery. Najczesciej to
zadanie bierze na siebie dyrektor za-
rzadzajacy lub szef oddzialu (41 proc.
przypadkéw) albo kierownik dziatu,
ktérego dotyczy dany proces rekruta-
cji (36 proc.).

Zdaniem naszych rozmoéwcoéw to
niekoniecznie najlepsze podejscie. - Z
moich obserwacji wynika, ze dealerzy



wcigz najchetniej chea pozyskiwac oso-
by, ktore majg juz duze do$wiadczenie
w branzy dealerskiej. Takie ,transfery”
z salonu do salonu moga nie by¢ naj-
lepszym rozwiazaniem. Zwlaszcza, jesli
wezmiemy pod uwage, ze w stacjach de-
alerskich brakuje specjalistow, ktorzy sa
w stanie zrekrutowac¢ najlepszego kan-
dydata. To przeklada si¢ na do$¢ niska
jako&¢ rekrutacji. Kierownik, ktéry ma
zatrudni¢ nowa osobe, najczesciej nie
ma czasu na prowadzenie rozmoéow kwa-
lifikacyjnych, nie przygotowuje sie do
takich spotkan i nie do konca wie, jakie
pytania powinien podczas nich zadawac.
Tak dzieje sie w przypadku rekrutacji na
stanowiska sprzedazowe, ale tez w mar-
ketingu, administracji i serwisie - mowi
Jakub Kocjan z Motiva HR. W rezulta-
cie - jak zauwaza - wszystko puszczane
jest na ,zywiol”. - Dealerzy nie dbajg o
tzw. do$wiadczenia kandydata z calego
procesu rekrutacji. Czesto poszukiwania
przypominajg typowa ,lapanke” - mowi
obrazowo. Zaznacza on, ze proces re-
krutacji mozna odpowiednio poukiada¢,
przez co zyskiwalby caly wizerunek de-
alera jako pracodawcy, co w konsekwen-
cji pomogloby w tym, zZe cze$ciej to nie
dealer musialby szuka¢ pracownikow,
ale to kandydaci zabiegaliby o stanowi-
sko wlasnie w takiej firmie.

Jak wyglada proces rekrutacji, kto-
ry prowadza zewnetrzne firmy HR-o-
we? - Przy aktywnej wspoélpracy ze
strony dealera w ciggu okoto dwodch
tygodni od rozpoczecia calego proce-
su jeste$my juz w stanie znalez¢ odpo-
wiednie osoby. Dwa kolejne tygodnie to
czas na spotkania dealera z kandydata-
mi. De facto na zatrudnienie potrze-
bujemy wiec okoto miesigca. To, kiedy
wybrany kandydat rozpocznie prace w
salonie lub serwisie, jest jednak zalez-
ne od dlugosci jego wypowiedzenia u
poprzedniego pracodawcy. Cena takiej
ustugi to zazwyczaj miedzy poltorej
a dwukrotno$¢ kwoty podstawowe-
go wynagrodzenia brutto kandydata.
Zdajemy sobie sprawe, ze ogloszenia
na portalach sg kilkukrotnie tansze,
jednakze nie uwzgledniaja one kosz-
tow wynikajacych z czasu, jaki trzeba
poswieci¢ na przejrzenie splywajacych
CV i spotkania z kandydatami. To kil-
kanascie, a nawet kilkadziesigt godzin
pracy m.in. dyrektora sprzedazy. My z
kolei przyprowadzamy juz ,gotowych”

Jakub Kocjan,
Motiva HR:

W roli sprzedawcy w salonie
najlepiej sprawdzajq sie osoby,
ktére trudnity sie sprzedazq

w farmaciji, w branzy ustug
telekomunikacyjnych, IT i HR.
Wspolnym mianownikiem jest
tu znajomosé regut wspétpracy
z klientem firmowym.

kandydatow. 1 gwarantujemy, ze jesli
sie nie sprawdza, bezplatnie powtod-
rzymy caly proces rekrutacji - ttuma-
czy Jakub Kocjan.

NIE SKRACAC, NIE PRZECIAGAC

Brak jednolitego podej$cia do re-
krutacji zauwaza tez Marta Bentkow-
ska. - Sa firmy gotowe zlozy¢ kandyda-
towi oferte juz po pierwszej rozmowie,
ale sg tez takie, ktére przed podjeciem
decyzji o zatrudnieniu potrzebuja kilku
spotkan. Zbyt krotki proces rekruta-
cyjny moze skutkowaé stabym pozna-
niem przysztego pracownika i niedo-
pasowaniem do oczekiwan organizaciji.
Dlugi i wieloetapowy proces sprawia z
kolei, ze kandydat zniecheca sig, traci
motywacje, a w skrajnym - cho¢ wcale
nierzadkim - przypadku w miedzycza-
sie otrzymuje oferte od innej firmy i
przestaje by¢ dostepny - méwi przed-
stawicielka Hays Poland.

Jej zdaniem optymalne sg wywa-
zone, dwu- lub trzyetapowe procesy,
przy czym istotne jest to, aby nie byly
one zbyt odlegle w czasie. - Wazne
jest takze, zeby po kazdym etapie in-
formowa¢ kandydata o postepach, na
przyklad pogratulowaé dostania sie
do drugiego etapu i wspomnie¢, ze po
pierwszych spotkaniach tylko potowa
0s6b najlepiej speiajacych oczekiwa-
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nia otrzymata takie zaproszenie - ttu-
maczy. Jak dodaje, trzeci etap powinien
by¢ juz etapem dla jednej, maksymalnie
dwéch wybranych oso6b, podczas kto-
rego mozna odpowiedzie¢ na szczeg6-
lowe pytania kandydata, a nawet zto-
zy¢ konkretna oferte.

LATWO NIE BEDZIE

Marta Bentkowska przyznaje jed-
nak, ze dealerom ciezko bedzie po-
zyska¢ kandydata o do$wiadczeniu i
kompetencjach catkowicie pokrywaja-
cych sie z oczekiwaniami. Rekrutacja
bedzie jeszcze trudniejsza, jesli dealer
bedzie poszukiwal osoby dopasowane;j
do zespotu i kultury organizacyjne;.
Rozwiazanie? Dbanie o swego rodzaju
sukcesje i przygotowywanie wiasnych
pracownikow do zwiekszenia zakresu
odpowiedzialno$ci i przejecia nowych
obowigzkoéw w przysziosci.

Dealer, ktory chce zatrudni¢ nowe
osoby do zespotu, musi si¢ wiec odpo-
wiednio przygotowac. Najlepiej dlugo
przed rekrutacja, ksztaltujac swoj wi-
zerunek pracodawcy. Potem wygospo-
darowujac odpowiednio wiele czasu
(i sil) na przygotowanie samej oferty
pracy, rozmowy z kandydatami i ich
selekcje. Co gorsza, nie ma gwarancji,
ze te dziatania przyniosa odpowiedni
skutek. Przy rekrutacji zawsze mozna
positkowa¢ sie co prawda zewnetrz-
na firmg HR-owg, ale przeciez i tak
zawsze trzeba by¢ gotowym, ze szu-
kajac nowych pracownikéw, ktory$
z dotychczasowych czlonkéow zalogi
zakomunikuje, ze szykuje si¢ do odej-
$cia. Stowem: tatwo nie jest. I z uwagi
na rozkwit rynku pracownika jeszcze
przez jaki$ czas nie bedzie. ID
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