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Wstep

Niniejszy tom jest rozdziatem wielotomowej, empirycznej monografii ,Edukacja a rynek pracy”. Jej celem jest systematyczna prezentacja wynikow badan
przeprowadzonych w ramach poszczegolnych modutéw Bilansu Kapitatu Ludzkiego. W obecnej rundzie modutéw badan, a w konsekwencji toméw
opracowan jest wiecej niz w poprzednich edycjach, z wyjatkiem pierwszej. W 2013 r. badaniem objelismy, podobnie jak w 2010 r., studentow ostatnich lat
studiow | i Il stopnia oraz ucznidw ostatnich klas szkol ponadgimnazjalnych. Uzupetnieniem tego wydawnictwa jest raport metodologiczny, ktéry
przedstawia szczegoty dotyczace doboru prob i realizacji badan. Jest on dostepny — podobnie jak kwestionariusze wykorzystane w badaniu oraz zbiory
danych jednostkowych z badan pozwalajace na wykonanie samodzielnych analiz zgromadzonego materiatu z badarh — na stronie internetowej projektu

(http://bkl.parp.gov.pl).
Catosc publikacji sktada sie z pieciu tomdw:

1. Zapotrzebowanie na pracownikow. Na podstawie badan pracodawcow i ofert pracy

zrealizowanych w 2013 roku w ramach IV edycji projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego

Autorzy: Marcin Kocor, Anna Strzeboriska

2. Aktywnos$¢ zawodowa i wyksztatcenie Polakow. Na podstawie badan ludnosci zrealizowanych w 2013 roku w ramach IV edycji projektu Bilans Kapitatu
Ludzkiego

Autorzy: Szymon Czarnik, Konrad Turek

3. Kogo ksztatcg polskie szkoty? Na podstawie badan ucznidéw i analizy kierunkdw ksztatcenia

zrealizowanych w 2013 roku w ramach IV edycji projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego

Autorzy: Krzysztof Kasparek, Mateusz Magierowski


http://bkl.parp.gov.pl/

4. Przyszte kadry polskiej gospodarki. Na podstawie badan studentéw oraz analizy kierunkdw ksztatcenia zrealizowanych w 2013 roku w ramach IV edycji
projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego

Autorzy: Magdalena Jelonek, Patrycja Antosz, Anna Balcerzak-Raczynska

5. Rozwijanie kompetencji przez dorostych Polakdw. Na podstawie badan instytucji i firm szkoleniowych, pracodawcdw i ludnosci zrealizowanych w 2013
roku w ramach IV edycji projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego

Autorzy: Anna Szczucka, Konrad Turek, Barbara Worek

W sumie zaprezentowany zostat wieloaspektowy obraz sytuacji na polskim rynku pracy pod wzgledem popytu i podazy pracownikdw o zréznicowanym
poziomie kompetencji, aktywnosci edukacyjnej dorostych i jej warunkach instytucjonalnych, a takze analiza plandw i aktywnosci oraz samoocena
kompetencji mtodych oséb u progu wejscia na rynek pracy lub podjecia decyzji o dalszych sciezkach ksztatcenia. Wiele danych zaprezentowanych zostato
w ukfadzie pozwalajacym na poréwnanie sytuacji w kolejnych latach objetych badaniem BKL. Nalezy pamieta¢, ze z wyjatkiem pierwszej edycji, ktora
zostata zrealizowana jesienia 2010 r. wszystkie kolejne edycje byty realizowane w okresie wiosennym. Doktadne daty realizacji poszczegdlnych modutdw sg

opisane w raportach metodologicznych.

Liczmy, ze to opracowanie bedzie, podobnie jak to byto w poprzednich latach, wktadem do waznych debat i planowania przedsiewziec¢ w zakresie polityk
publicznych oraz zrédtem danych i interpretacji dla innych opracowan naukowych oraz raportéow stanowigcych podstawe polityk publicznych w obszarze

edukacji i rynku pracy.
Odrebna monografie stanowi raport podsumowujgcy wyniki IV edycji BKL, ktory, jak zwykle, zawiera pogtebione analizy wybranych probleméw, w tym
m.in. analize opinii studentow kierunkéw zamawianych. Czytelnikdw niniejszego wielotomowego wydawnictwa zachecamy réwniez do siegniecia po

tamto studium.

Jarostaw Gdrniak z zespotem autorskim



Gtowne wnioski

Wiosng 2013 r. mniej pracodawcéw niz do tej pory deklarowato poszukiwanie nowych osob do pracy. Obnizenie potrzeb
zatrudnieniowych dotyczyto wiasciwie wszystkich pracodawcéw bez wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia i branze dziatalno$ci, chociaz
byto najbardziej widoczne w przypadku pracodawcéw z sektorow dotychczas wykazujgcych sie znacznym popytem na pracownikow —
budowlanego i transportowego oraz przemystowego i gorniczego.

W uktadzie regionalnym spadek zapotrzebowania na pracownikéw dotknat wszystkich wojewddztw, przy czym jesli popyt ten nie
zmniejszyt sie znaczaco, to pozostawat na podobnym poziomie. Najbardziej swoje potrzeby ograniczyli jednak pracodawcy z dwdéch
wojewoddztw, ktére jak dotad wykazywaly sie wyraznym wzrostem — Mazowsza i Matopolski.

Mniejszy odsetek pracodawcéw szukajgcych nowych pracownikow przetozyt sie réwniez na zmniejszenie liczby oséb, ktéra wediug
pracodawcow byta potrzebna do pracy, i to znaczaco, bo az 0 15% - z 610 000 oséb poszukiwanych wiosng 2012 roku do 550 000 os6b
wiosng 2013 r. Pracodawcy, ktérzy najbardziej ograniczyli akcje rekrutacyjne dziatali gtéwnie w branzy budowlanej i transportowej oraz
opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej.

Na pogorszenie sytuacji na polskim rynku pracy wplywaty dwa czynniki: (1) zmniejszenie popytu w branzach, ktére do tej pory
generowaly najwieksze zapotrzebowanie na pracownikéw oraz (2) ograniczenie rekrutacji w silnie dotychczas rozwijajacych sie
regionach Mazowsza i Matopolski. Na tym tle warto zaznaczy¢, ze poprawia sie sytuacja Podkarpacia, ktére zyskuje zainteresowanie
inwestoréw, co z kolei przyczynia sie do wzrostu zatrudnienia w regionie.

W przypadku wiekszosci nowych pracownikéw pracodawcy nadal zatrudniali ich w ramach rotacji na istniejgcych stanowiskach, a tylko
12% rekrutowano na nowe miejsca pracy. Nalezy jednak powiedzieé, ze w ukfadzie branzowym nieznacznie wzrosta liczba nowych
miejsc pracy tworzonych przez pracodawcow we wszystkich sektorach z wyjatkiem handlu, hotelarstwa i gastronomii oraz opieki zdrowia
i pomocy spoteczne;j.

Rowniez prognozy pracodawcéw dotyczace zmian zatrudnienia w perspektywie przysztych 12 miesiecy nie byty optymistyczne. Kolejny
rok z rzedu coraz mniej pracodawcéw uznawato, ze w nastepnym roku zwiekszy sie zatrudnienie (wiosng 2013 r. mowit tak mniej niz co
czwarty respondent). Jako przyczyny utrudniajgce wzrost zatrudnienia wymieniali oni kwestie zwigzane z niestabilng sytuacjg
gospodarczg oraz pozaptacowymi kosztami pracy i wysokimi podatkami.

W $lad za ograniczonym popytem na nowych pracownikéw zmniejszyta sie podaz ofert pracy w Powiatowych Urzedach Pracy. W 2013
r., w poréwnaniu do wczesniejszego roku, publiczne stuzby zatrudnienia odnotowaty spadek liczby ogtoszenh o 23 punkty procentowe.
Jednak struktura zawodowa poszukiwanych pracownikéw nie zmienita sie.



Podobnie, struktura zapotrzebowania na pracownikow takze zasadniczo nie zmienita sie wiosng 2013 r. Ci pracodawcy, ktérzy
deklarowali gotowos¢ zatrudnienia nowych os6b najczesciej szukali ich w trzech kategoriach zawodowych:

e robotnikéw wykwalifikowanych oraz operatow i monterow maszyn (az 48% respondentdéw, ktérzy mysleli o zwiekszeniu
zatrudnienia chciato przyja¢ pracownikoéw do takiej pracy),
e specjalistow oraz technikow i personelu sredniego szczebla (29% zapotrzebowania na nowych pracownikow),

e sprzedawcow oraz pracownikow ustug (24% pracodawcow szukato nowych pracownikow w tych zawodach).

Poréwnujac jednak zgromadzone dane z tymi z lat poprzednich, wyraznie nalezy podkreslic, ze zmniejszyta sie liczba os()bI
poszukiwanych do pracy, a zmiany te dotknely w najwiekszym stopniu specjalistow wiekszosci kategorii (gtdéwnie lekarzy, inzynierow, I
specjalistow ds. ekonomicznych i zarzadzania). Wyjatkiem byli specjalisci IT. Z kolei mniejsze zapotrzebowanie na robotnikow |
wykwalifikowanych, operatéw i monteréw to mniej oséb potrzebnych do pracy jako robotnicy budowlani, kierowcy, elektrycy. Wiosna |
2013 r. zwiekszyt sie jednak popyt na sprzedawcow i pracownikow ustug, przy czym w najmniejszym stopniu dotyczyto to pracownikéw
ustug osobistych.



W 2013 r. oczekiwania pracodawcow zgtaszanie w trakcie badan oraz te pochodzace z analizy ofert pracy cechowata wysoka zgodnosé.
Ogdlne wymagania pracodawcow wobec kandydatéw — w poréwnaniu do lat ubiegtych - pozostaty podobne. Szukajgc oséb do pracy,
zwracali oni uwage na takie kryteria, jak:

e ptec kandydata — do pracy fizycznej bardziej potrzebowali mezczyzn ze wzgledu na ich sprawnos¢ fizyczng, natomiast w pracy
umystowej pte¢ byta juz bez znaczenia;

e doswiadczenie — pracodawcy oczekiwali przecietnie okoto 2 lat stazu na podobnym stanowisku, chociaz w przypadku stanowisk
kierowniczych nawet ponad 3 lat.

Wyksztatcenie — w tym przypadku wymagania byty zgodne z potocznym obrazem, tzn. wyzsze wyksztatcenie (i to raczej magisterskie a
nie licencjackie) byto potrzebne do pracy na stanowisku kierownika czy specjalisty, srednie zapewniato prace w zawodach robotniczych
oraz ustugowych, natomiast zasadnicze zawodowe w pracy robotnika wykwalifikowanego lub niewykwalifikowanego. Oczekiwania
pracodawcow w zakresie kompetencji rowniez nie ulegty zmianom i nadal najbardziej przydatne, ich zdaniem, byly trzy rodzaje
kompetenciji:

e samoorganizacyjne (na co wskazato 56% pracodawcéw szukajgcych pracownikéw) — czyli te zwigzane z samodzielnym
organizowaniem sobie pracy oraz jej efektywno$cia, tj. samodzielno$é, zarzadzanie czasem, podejmowanie decyzji, inicjatywa,
odpornos¢ na stres i ogdlnie che¢ do pracy:

e interpersonalne (wazne dla 40% pracodawcow szukajgcych pracownikow) — kontakty z ludzmi, komunikatywnos¢, wspotpraca w
grupie oraz umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktéw;

zawodowe (wymieniane przez 39% pracodawcow szukajacych pracownikéw) — umiejetnosci i wiedza niezbedne do wykonania
zadan specyficznych dla poszczegdlnych zawodow.

I Oczywiscie w ofertach pracy nie pojawity sie — zgodnie z literg prawa - preferencje pracodawcow wobec pici kandydatéw. W procesie
| selekcji za posrednictwem ogtoszen najwazniejsze byty, kolejno: zawdd, doswiadczenie zawodowe, poziom wyksztatcenia, kompetencije,
I kwalifikacje, znajomos$¢ jezykow obcych. Co istotne, wymagania kompetencyjne pojawiaty sie praktycznie tylko w obrebie portali
| internetowego posrednictwa pracy.



Spadek zapotrzebowania na pracownikéw wcale nie wptynat na poziom trudnosci, jakie pracodawcy napotykali podczas rekrutaciji,
wrecz przeciwnie — wiosng 2013 r. wiecej osob niz w latach poprzednich wskazywato na problemy zwigzane ze znalezieniem
odpowiednich oséb do pracy. Czesciej o takich problemach moéwili mniejsi pracodawcy, zwtaszcza ci zatrudniajgcy mniej niz 10 oséb.

Pracodawcy jako gtdwne utrudnienie wymieniali brak kandydatéw spetniajacych ich oczekiwania (na co wiosng 2013 r. wskazato 85%
tych, ktérzy szukali pracownikéw i mieli klopot ze znalezieniem odpowiednich oséb).

Zdaniem pracodawcéw, kandydatom brakowato przede wszystkim kompetenciji, doswiadczenia oraz motywacji do pracy. Do najbardziej
deficytowych kompetencji nalezaty te, ktére jednoczesnie byty dla pracodawcéw najbardziej przydatne, czyli:

e zawodowe — uznato tak 56% pracodawcow, ktérzy wskazywali na konkretne braki kompetencyjne;
e samoorganizacyjne — uznato tak 28% pracodawcow;

e interpersonalne — 18% wskazan.

Szukajac konkretnych osob do pracy, pracodawcy mieli najwieksze problemy z rekrutacja w przypadku trzech kategorii zawodowych:

e robotnikow wykwalifikowanych — najwieksze utrudnienia dotyczyly: robotnikow budowlanych (murarze, dekarze i inni),
kierowcow samochodéw ciezarowych, operatoréw sprzetu ciezkiego, spawaczy;

e pracownikow ustug — pracodawcy mieli problemy gtdéwnie przy rekrutacji do nastepujacych zawoddéw: kucharza, sprzedawcoéw,
fryzjeréw, barmanow i kelneréw;

e specjalistow — najwieksze trudnosci wigzaty sie z rekrutacjg oséb do pracy jako: przedstawiciele handlowi, programisci aplikaciji,
ksiegowi, graficy komputerowi, lekarze oraz specjalisci ds. sprzedazy i marketingu.






Najnowsze badania, w ktérych uczestniczyli przedstawiciele pracodawcéw
prowadzono wiosng 2013 r. — od 5 marca do 22 czerwca. W poprzednich
edycjach badania realizowano w nastepujacych okresach: od 17 sierpnia
do 10 grudnia 2010 r. (w | edycji), od 29 marca do 29 czerwca 2011 r. (w
Il edycji) i od 22 lutego do 31 maja 2012 r. (w lll edycji). To juz czwarta
tura badan, co umozliwia dos¢ precyzyjng ocene sytuacji na polskim rynku
pracy. Badania zostaly wykonane przez Millward Brown SMG/KRC. W
trakcie obecnej tury projektu uzyskano odpowiedzi od 16 005
pracodawcéw. Badania byly prowadzone z zastosowaniem podejscia
multi-mode, co umozliwia Wykonawcy jednoczesne stosowanie réznych
sposobdw kontaktu z respondentami: osobiscie, telefonicznie lub tez
internetowo. Jednak podczas IV edycji badania prowadzono wiasciwie
wylgcznie za pomocg wywiadu telefonicznego (zastosowany w przypadku
98% respondentéw). W pozostatych przypadkach zastosowano ankiete
internetowg CAWI.

Warto podkresli¢, ze w badaniach uczestniczyli ogdlnie pracodawcy, a nie
wytgcznie przedsiebiorcy, tzn. byli to przedstawiciele podmiotow
gospodarczych funkcjonujgcych aktualnie na rynku, ktére w czasie
realizacji badania terenowego zatrudniaty przynajmniej jednego
pracownika. W badaniu pracodawcéw nie uwzgledniono 0s6b
samozatrudnionych, ktére uczestniczyly w innym module projektu ,Bilans
Kapitatlu Ludzkiego” — w badaniach realizowanych na losowej probie
ludnosci. Z badanej populacji pracodawcow wykluczono réwniez podmioty
z kilku sekcji Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci 2007 (PKD): rolnictwa,
lesnictwa, towiectwa i rybactwa, a takze catg administracje publiczng i
obrone narodowsg, obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne, gospodarstwa
domowe zatrudniajace pracownikéw, gospodarstwa domowe produkujgce
wyroby i Swiadczace ustugi na wiasne potrzeby oraz organizacje i zespoty
eksterytorialne, organizacje cztonkowskie i fundacje, koscioty, zwigzki
wyznaniowe, stowarzyszenia i inne organizacje spoteczne, partie
polityczne, zwigzki zawodowe, organizacje pracodawcéw, samorzadow

gospodarczych i zawodowych, wspdélnoty mieszkaniowe i zwigzki grup
producentdw rolnych. Doktadne zbadanie firm i instytucji z tych
specyficznych sektoréw oraz typéw podmiotéw nie byto mozliwe przy
zatozonej wielko$ci proby.

W ramach modutu badania ofert pracy zgromadzono 20 081 unikalnych
ogtoszen o prace, aktualnych na dzien 25 marca 2012 r. z terenu 16
wojewodztw Polski. Za unikalne uznano te, ktore dotyczyly rekrutacji
pracownikbw na pojedyncze stanowisko pracy, opublikowane w
konkretnym dniu i wystepujgce pojedynczo w kazdym zrédle ogtoszenia. Z
zebranych ogtoszen wykluczono oferty stazy i praktyk dla uczniéw oraz
studentow, a takze oferty pracy poza granicami Polski.

Zrédtami publikowanych ogtoszen, ktére gromadzono w ramach badan
byty:

e Powiatowe Urzedy Pracy;

e Ogodlnokrajowy portal internetowego posrednictwa pracy
www. careerjet.pl (generator linkow do ogtoszen zamieszczanych w
réznych miejscach).

Zebrane oferty pracy poddano kodowaniu przez dwéch niezaleznych
koderéw w celu zapewnienia odpowiedniej rzetelnosci tego procesu i
dopiero tak opracowana baza danych byta podstawa do analiz.

Operat

Spis podmiotéw uzyty do losowania pochodzit z bazy REGON
zweryfikowanej przy uzyciu innych dostepnych w GUS informacji
dotyczacych tych podmiotéw. Zastosowanie bazy REGON jako zrédta
danych pozwolito na dobdr proby zgodny z zatozeniami dotyczacymi
docelowej populacji, tym samym zapewniajac odpowiednig jako$¢
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wynikow. Operat ten, podobnie jak inne, jest obcigzony btedem ze wzgledu
na nieaktualno$¢ czesci danych (np. kontaktowych) oraz jego zawartosci
(np. likwidacja firm), w szczegdélnosci w warstwie przedsiebiorstw
najmniejszych. Jak pokazujg doswiadczenia dotychczasowych edycji
badania skala btedu nie zagraza jednak precyzji wynikdw. Wykonawca
badania terenowego (Millward Brown SMG/KRC) zadbat rowniez o to, aby
bledy te ujawnia¢ i poprawiac. To wazne zadanie, poniewaz
doswiadczenia pokazujg, ze stopa zwrotéw jest wieksza, jezeli istnieje
mozliwos¢ kontaktu z dang firmg przez caty zatozony w BKL okres
realizacji badania. W zwigzku z tym, zgodnie z inicjatywg Wykonawcy,
priorytetem w tej edycji badania byta uprzednia weryfikacja zawarto$ci baz
przed przekazaniem danych kontaktowych do realizacji badania, aby
zminimalizowa¢ konieczno$¢ modyfikacji podczas wywiadu (unikniecie
straty czasu, ktéry mogt by¢ poswiecony na kontakty z innymi podmiotami).

Dane przed analizg zostaty zwazone w celu skorygowania niejednakowych
prawdopodobienstw wejscia jednostek populacji do préby w wyniku
przyjetego planu losowania. Wagi zostaty skonstruowane na podstawie
zestawu zmiennych stratyfikujacych, do ktérych zostat takze wiaczony
podziat na 6 kategorii PKD. Przydziat bardziej szczegdtowych kategorii
PKD do 6 klas nastgpit w wyniku analizy kombinacji maksymalizujgcych
zréznicowanie miedzyklasowe kluczowych zmiennych analizowanych w
badaniach. Obliczone wagi zapewniaja kombinacje warstw losowania
(wojewodztwo i klasa wielkosci przedsiebiorstwa lub instytucji wedtug
liczby zatrudnionych) z szescioma klasami PKD, a w rezultacie udziat w
prébie odpowiedni do struktury operatu losowania.

Obliczone zostaty dwa rodzaje wag: (1) wagi populacyjne, umozliwiajace
szacowanie liczebnosci populacyjnych oraz (2) wagi unormowane,
sumujace siel do liczebnosci préby.

Na potrzeby szacowania liczby poszukiwanych pracownikéw przyjeto, ze
przypadki o ekstremalnej liczbie zadeklarowanych poszukiwanych
pracownikow bedgll miaty wagi populacyjne réwne jednosci. Jako
kryterium ekstremalnosci przyjeto gérny tzw. ,zawias Tukey'a”, czyli
warto$¢ réownall mniej wiecej gornemu kwartylowi powiekszonemu o
dwukrotnos¢ rozstepu céwiartkowego (jest to dobrze znany w statystyce
sposob ustalania wartosci skrajnych, stuzacy miedzy innymi do
sporzadzania diagnostycznych wykreséw skrzynkowych czy wykresow

todyga—liscie); gorny ,zawias Tukey'a” obliczono odrebnie dla kazdej
warstwy przedsiebiorstw pod wzgledem liczby oséb zatrudnionych.

Wagi uzyskane w ten sposdb cechuje duza wariancja w sytuacji
globalnych oszacowan na poziomie catego kraju. Wariancja wag spada
silnie w przypadku analizy na poziomie wojewddztw i w kategoriach
wielko$ci przedsiebiorstw. Dzieki temu, w obrebie tych kategorii nizsza
liczebno$é proby jest kompensowana w pewnym stopniu mniejszal’
utrata’l precyzji ze wzgledu na wariancjel] wag. W przypadku analizy na
poziomie ogdlnokrajowym mechanizm ten dziata w przeciwnym kierunku.
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Kompetencje

W zwigzku z tym, ze badania pracodawcow byty tylko jednym z elementéw
catego projektu badawczego, zdecydowano sie na konieczng
standaryzacje kluczowych poje¢, aby uzyskane wyniki mogty byc
nastepnie poréownywalne pomiedzy poszczegdlnymi modutami. Warto
wobec tego wyjasni¢ na poczatku, jakie jest rozumienie podstawowych
termindw zwigzanych z rynkiem pracy oraz kapitatem ludzkim, ktére
zostaly przyjete na potrzeby catego projektu.

Najwazniejszym punktem catych badan byto wskazanie kompetencji, ktére
sg potrzebne na rynku pracy i jaka jest ich podaz ze strony pracownikéw
(aktualnych i potencjalnych — ucznidéw, studentdéw, bezrobotnych).
Kompetencjami, w przyjetym znaczeniu, jest wiedza, umiejetnosci i
postawy zwigzane z wykonywaniem okreslonych czynnosci, niezaleznie od
tego, w jakim trybie zostaly nabyte i czy sg potwierdzone w wyniku
procedury walidacyjnej. W przypadku czynnosci zawodowych, zwigzanych
z wykonywaniem okreslonego zawodu, méwimy o kompetencjach
zawodowych. W toku prowadzonych prac konceptualizacyjnych przyjeto
na potrzeby projektu rozréznienie na 11 ogdlnych klas kompetencji
odnoszacych sie do roznych sfer pracy™:

' Zaproponowana klasyfikacja kompetencji zostata przygotowana po analizie réznych
uje¢ kompetencji zawodowych stosowanych przez rozmaite instytucje na catym Swiecie —
od instytucji zajmujacych sie danymi statystycznymi (np. Australian Bureau of Statistics),
poprzez podmioty skupiajgce sie na tworzeniu standardéow kompetencji (np. Krajowe
Standardy Klasyfikacji Zawodowych), po przedsiewziecia odpowiadajace za rozwdj
kompetencji zawodowych (np. O*NET. The Occupational Information Network). Petne
omodwienie  wypracowanej  klasyfikacji  zostato  przedstawione w  raporcie
podsumowujgcym | edycje badan.

Sformutowanie w kwestionariuszu
Wyszukiwanie i analiza informacji

Kompetencje Skrot

Kognitywne KOG : . . ;
oraz wycigganie wnioskow
Techniczne TCH Obsiuga: montowanie i naprawa
urzadzen
Matematyczne MAT Wykonywanie obliczen
Komputerowe KOM Obstuga komputera i wykorzystanie
Internetu
Artystyczne ART  ZdolnoSci artystyczne i tworcze
Fizyczne FIZ Sprawnos¢ fizyczna

Samoorganizacja pracy i przejawianie

Samoorganizacyjne SAM . : R
inicjatywy, terminowosc¢

Interpersonalne INT Kontakty z innymi ludzmi

Biurowe BIU O_rganlzowanle i prowadzenie prac
biurowych

Kierownicze KIE Zdolnosci kierownicze i organizacja
pracy

Dyspozycyjne DYS Dyspozycyjnosc

Oprécz tych jedenastu ogdlnych klas kompetencii, ktérych dotyczyty
pytania stawiane pracodawcom, czesto pojawiaty sie opinie dotyczace
ogolnie kompetencji zawodowych. Te natomiast byly rozumiane
stosunkowo wasko - jako wiedza, umiejetnosci i postawy okreslone przez
specyfike pracy w danym zawodzie. Rodzito to powazng trudnosc
wynikajaca ze znacznego zréznicowania takich kompetencji w zwigzku z
bardzo duzym rozdrobnieniem zawoddéw. Przyjmujac, ze w nowej
klasyfikacji zawoddéw wprowadzonej przez Miedzynarodowg Organizacje
Pracy wyodrebniono 2301 szczegétowych zawoddéw i specjalnosci,
niemozliwe bylo opisanie kompetencji zawodowych specyficznych dla
kazdego z nich. W zwigzku z tym przyjeto, ze kompetencje zawodowe
dotyczg danego zawodu i w oparciu 0 znajomos¢ tego zawodu instytucje
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oraz osoby zainteresowane beda mogly okresli¢, jakie sg wymagania
wobec zasobow kompetencji zawodowych w kazdym z nich.

Innym terminem funkcjonujacym obok pojecia kompetencji sg kwalifikacje.
W przyjetym na potrzeby projektu rozumieniu, kwalifikacje to taka wiedza i
umiejetnosci, ktore zostaty potwierdzone w procesie formalnej procedury
walidacyjnej (w waskim sensie za kwalifikacje mozna uznaé tylko taki
rodzaj wiedzy i umiejetnosci, kitore zostaly potwierdzone przez
akredytowang przez wtadze publiczne lub organizacje srodowiskowe, jak
cechy czy izby, jednostke oceniajgcg). Kwalifikacjami bedg zatem,
przyktadowo, prawo jazdy okreslonej kategorii, posiadanie certyfikatu
jezykowego itp.

Zawody

Badajagc zasoby kompetencyjne, konieczne jest ich odniesienie do
wykonywanego zawodu. Pojawia sie zatem potrzeba okreslenia znaczenia
tego, czym jest zawdd, szczegdlnie w przypadku badania pracodawcow.
W jezyku specjalistbw ds. zarzadzania zasobami ludzkimi w
przedsiebiorstwach czesciej niz zawdd uzywane jest pojecie stanowisko,
jako pewnej najmniejszej jednostki organizacyjnej przedsiebiorstwa, z
ktéra zwigzane jest wykonywanie okreslonego zestawu czynnoSci
wymagajacych posiadania przez wykonawce okreslonych kompetencji i/lub
kwalifikacji. Pracodawcy szukajgc pracownikow chcag ich zatrudni¢ na
okredlonym stanowisku. Stanowiska bywajg réwniez wielkozawodowe —
np. monter instalacji budowlanych — i wowczas wymagane sg czesto
kompetencje zwigzane z takimi zawodami, jak elektryk, glazurnik, tynkarz.
Aby zatem usprawni¢ badania wsréd pracodawcéw, pytano ich o osoby
poszukiwane na konkretne stanowiska, kompetencje wymagane na
okreslonym stanowisku itd. Natomiast poréwnywalnos¢ wynikow pomiedzy
poszczegdinymi modutami wymagata standaryzacji kodowania i wobec
tego postuzono sie ustalong klasyfikacjg zawodéw opracowang przez
Miedzynarodowg Organizacje Pracy w postaci ISCO-08. Wszystkie
stanowiska pracy byty kodowane wediug klucza zawodéw zawartego w
tym standardzie. Dlatego mdwigc o poszukiwanych pracownikach,
rozumiane to bedzie w ujeciu zawodowym. Zwazywszy na fakt, ze

szczegbtowa klasyfikacja zawoddédw obejmuje ponad 2000 zawodow i
specjalnosci przedstawienie informacji o wszystkich byloby niemozliwe —
chodzi zarébwno o malg przejrzystos¢ danych, ale rowniez niewielkg
liczebno$¢ wiekszosci wymienianych zawodow. Dlatego zdecydowano sie
na agregacje informacji o poszczegdlnych zawodach do pewnych
ogolniejszych kategoryzacji w postaci grup zawodowych. Ze wzgledow
praktycznych w raporcie wykorzystywane sg dwa rodzaje kategoryzacji —
do tzw. grup wielkich zawierajgcych dziewie¢ ogdlnych grup zawodowych
oraz grup duzych obejmujagcych 38 bardziej szczegoétowych grup
zawodowych.

Skrot Nazwa wielkiej grupy zawodowej

KIER eredstgwiciele wiadz publicznych, wyzsi urzednicy i
kierownicy

SPEC Specijalisci

SRED Technicy i inny sredni personel

BIUR Pracownicy biurowi

USLU Pracownicy ustug i sprzedawcy

ROLN"  Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy

ROBW  Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy

OPER Operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen

ROBN Pracownicy przy pracach prostych

"W badaniach pracodawcéw pominieto te kategorie zawodowa ze wzgledu na charakter
proby, ktora wykluczata gospodarstwa rolne.
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Nazwa duzej grupy zawodowej
Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i dyrektorzy generalni
Kierownicy ds. zarzadzania i handlu
Kierownicy ds. produkgji i ustug
Kierownicy w branzy hotelarskiej, handlu i innych branzach ustugowych
Specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych
Specjalisci ds. zdrowia
Specjalisci nauczania i wychowania
Specjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania
Specjalisci ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych
Specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury
Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych
Sredni personel ds. zdrowia
Sredni personel ds. biznesu i administracji
Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych, kultury i pokrewny
Technicy informatycy
Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych i pokrewni
Pracownicy obstugi klienta
Pracownicy ds. finansowo-statystycznych i ewidencji materiatowe;j
Pozostali pracownicy obstugi biura
Pracownicy ustug osobistych
Sprzedawcy i pokrewni
Pracownicy opieki osobistej i pokrewni
Pracownicy ustug ochrony
Rolnicy produkcji towarowej
Rolnicy i rybacy pracujgcy na wiasne potrzeby
Robotnicy budowlani i pokrewni - z wytaczeniem elektrykow
Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen i pokrewni
Rzemieslnicy i robotnicy poligraficzni
Elektrycy i elektronicy

Robotnicy w przetworstwie spoz., obrobce drewna, produkcji wyrobow tekst.

Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetworczych

Monterzy

Kierowcy i operatorzy pojazdow

Pomoce domowe i sprzataczki

Robotnicy pomocniczy w rolnictwie, lesnictwie i rybotowstwie

Robotnicy pomocniczy w gornictwie, przemysle, budownictwie i transporcie
Pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki

tadowacze nieczystosci i inni pracownicy przy pracach prostych

Sposoby prezentacji wynikow

W wielu tabelach dla tatwiejszej orientacji zastosowano jeden z dwdch
rodzajéw kolorowania:

~topograficzne”, nawigzujgce do sposobu kolorowania map:
Wartosciom wzglednie niskim odpowiada kolor zielony,
przecietnym (zblizonym do mediany) — z6tty, wzglednie wysokim —
czerwony. Nalezy podkreslic, ze zaréwno $rodek, jak i bieguny
skali kolorystycznej sg wyznaczone przez empiryczne wartosci
analizowanej zmiennej, czyli kolejno: warto§¢ minimalna,
medianowg i maksymalna. Przy kolorowaniu ,topograficznym” w
tabeli prezentujacej zroznicowane wartosci zawsze wystapi petna
gama koloréw (od zielonego, przez zo6tty, po czerwony).

T i i

wartosc . wartosc
S mediana

minimalna maksymalna

warto$sci wskaznika wzgledem mediany

,temperaturowe”, nawigzujgce do kolorystyki zwigzanej ze skalg
temperatury:

W sytuacji, gdy chcieliSmy zwréci¢ uwage na bezwzgledne
odchylenia od konkretnego punktu odniesienia (zwtaszcza od
zera), wartoéci bedacej punktem odniesienia nadawano kolor
biaty, wartosciom ujemnym — niebieski, a dodatnim — czerwony,
przy czym im wieksza bezwzgledna odlegto$¢ od zera, tym
wieksza intensywnos¢ koloru. Przy kolorowaniu ,temperaturowym”
w tabeli nie musi pojawiaé sie peina gama koloréw — moga
wystepowac gtéwnie kolory niebieskie (gdy wiekszos¢ wartosci jest
ujemna) lub gtéwnie wartosci czerwone (gdy wiekszos¢ wartosci
jest dodatnia); moga tez pojawia¢ sie intensywne wartosci
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czerwone, a tylko delikatne kolory niebieskie, gdy odchylenia
dodatnie sg duze, a ujemne mate (i vice versa). Konwencja
temperaturowa szczegodlnie dobrze nadaje sie do prezentacji
danych pokazujacych roznice miedzy wartosciami dla dwéch
réznych kategorii, np. kobiet i mezczyzn.

-

-3 -2 -1 o +1 +2 +3

odchylenia od punktu odniesienia (zero)
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Rozdziata
Zapotrzebowanie na nowych
pracownikow

Jakie jest zapotrzebowanie na nowych pracownikow

Jakie zawody sa najbardziej poszukiwane

Jakie sg zmiany zatrudnienia i prognozy pracodawcow

dotyczace przysztego popytu na pracownikow -



SPADEK ZAPOTRZEBOWANIA NA PRACOWNIKOW

Kolejna edycja badan, ktérg przeprowadzono wiosng 2013 r. pokazata, ze
stabilne do tej pory (poczawszy od 2010 r.) zapotrzebowanie na nowe
osoby do pracy zmniejszyto sie. Prawdopodobnie byta to konsekwencja
opoznionego wejscia polskiej gospodarki w faze swiatowej dekoniunktury.

Rysunek 1.1. Odsetek pracodawcoéw deklarujgcych zapotrzebowanie na
pracownikow (N, = 15841, N,o,; = 16159, N,,,, = 16000, N,.,; = 16000).

2011 2012 2013
17% 17% 14%

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Jeszcze wyrazniejsze zmniejszenie popytu na nowych pracownikow
uwidacznia sie po przedstawieniu danych regionalnych, t. =z
poszczegolnych wojewddztw (wykres 1.1). O ile w poprzednich latach
pracodawcy w poszczegolnych regionach wykazywali sie dos¢ duzg
dynamikg zmian popytu na dodatkowe osoby do pracy (np. w warminsko-
mazurskim, lubelskim, t6dzkim czy lubuskim) — lub co najmniej stabilnym
zapotrzebowaniem na pracownikéw (np. mazowieckie czy matopolskie) — o
tyle wiosng 2013 r. wiasciwie w kazdym regionie nastgpito obnizenie
potrzeb zatrudnieniowych. Wyjatkiem byli jedynie pracodawcy z
Podkarpacia oraz Kujaw, gdzie odsetek pracodawcéw zgtaszajgcych
poszukiwanie nowych pracownikéw pozostat na tym samym poziomie.

Najwiekszy spadek zapotrzebowania na pracownikow miat miejsce w
wojewddztwach:

e Swietokrzyskim — 13% pracodawcow poszukiwato nowych osob do
pracy w 2010 r., 17% w 2011 r., 16% w 2012 r. i 9% w 2013 r.;

e podlaskim — 22% pracodawcow zgtosito zapotrzebowanie na
pracownikow w 2010 r., 17% w 2011 r., 20% w 2012 r. i 12% w
2013 r.;

e matopolskim — 18% pracodawcow szukato pracownikow w 2010
r., 20% w 2011 r., 20% w 2012 r.i12% w 2013 r.;

e pomorskim — 18% pracodawcow chciato przyja¢ kogos do pracy w
2010r., 22% w 2011 r., 19% w 2012 r.i 13% w 2013 r.

Te sytuacje na rynku pracy jeszcze lepiej oddajg dane informujace o
konkretnych liczbach pracownikéw poszukiwanych do pracy (wykres
1.2)*. Dotychczas — w latach 2010-2012 - obserwowany byt trend
wzrostowy. Pomimo mniej wiecej takich samych deklaracji o gotowosci
zatrudnienia nowych o0séb do pracy, pracodawcy zgtaszali wieksze
potrzeby zatrudnieniowe. | tak, w 2010 r. (jesienia) szukali do pracy ok.
560000 0séb. Wiosng 2011 r. zapotrzebowanie to wzrosto do okoto
590 000 0sOb (zmiana o 5%), w tym samym okresie w 2012 r. pracodawcy
poszukiwali juz ok. 610 000 0s6b (wzrost o 4%). Natomiast wiosng 2013 r.
potrzeby te zostaty znaczaco ograniczone - do ok. 550 000 0s6b, czyli az
0 15%.

> Wagi populacyjne stosowane w celu szacowania danych o liczbie poszukiwanych
pracownikow charakteryzuja sie znaczna wariancja (jak rowniez szerokimi przedziatami
ufnosci), co jest efektem duzej dysproporcji udziatu w probie przedsiebiorstw o roznej
wielkosci zatrudnienia (ze wzgledu na koniecznos¢ przebadania odpowiedniej liczby
pracodawcow w probie wystepowat nieproporcjonalnie duzy udziat wiekszych firm i
instytucji kosztem najmniejszych). W zwiazku z tym uprzedzamy, ze wielkosci
populacyjne nalezy traktowad jako wskazniki informujace o sytuacji na rynku pracy a nie
dane rzeczywiste.
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Wykres 1.1. Poréwnanie odsetka pracodawcéw poszukujgcych pracownikéw w poszczegdlnych wojewddztwach w latach 2010-2013 (N,oy0 = 15841, Ny, =
16159/ Naos = 16000, N2°13 =16000)

" o
17 15 19 18
*Q o -
18 16 o
J 16 18
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16
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Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
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Wykres 1.2. Poréwnanie liczby pracownikow poszukiwanych przez pracodawcéw w poszczegolnych wojewddztwach w latach 2010-2013 (liczebnosci
populacyjne)

3911

2137
1804

35460
520228

2011 48

44424

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
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Przygladajac sie zmianom, jakie nastgpity w poszczegdlnych
wojewddztwach mozna dostrzec kilka intersujgcych faktéw. Najwieksze
obnizenie potrzeb =zatrudnieniowych nastgpito w wojewddztwie
mazowieckim (0 ok. 75000 mniej oso6b, czyli 60% redukcja
zapotrzebowania na nowych pracownikow). Jesli przyja¢, ze Mazowsze
jest soczewka skupiajacg zmiany gospodarcze zachodzace w catym kraju,
to potwierdza to znaczne spowolnienie gospodarki. Co ciekawe, o ile w
mazowieckim pracodawcy ograniczyli liczbe osdéb poszukiwanych do
pracy, o tyle w trzech sasiadujacych z nim wojewddztwach — kujawsko-
pomorskim, warminsko-mazurskim i tédzkim — pracodawcy deklarowali
che¢ przyjecia do pracy wiekszej liczby pracownikdéw niz w analogicznym
okresie w 2012 r. W tym $wietle warto bytoby przyjrze¢ sie blizej migracjom
pracownikow z tych regiondw w poszukiwaniu pracy do stotecznego
wojewoddztwa, jak rowniez pracodawcom - czy z jakich$ przyczyn nie
przenosili swojej dziatalnosci z Mazowsza do ktéregos z tych wojewddztw.

Ponadto zmniejszenie liczby poszukiwanych oséb do pracy wystepowato w
tych wojewddztwach, gdzie ogdlnie mniej pracodawcow deklarowato
gotowos¢ przyjecia nowych pracownikéw, czyli w: matopolskim, podlaskim
i Swietokrzyskim (wyjatkiem od tej reguty byto wojewddztwo pomorskie).

W Swietle przedstawianych danych interesujgco wygladata sytuacja na
Podkarpaciu, gdzie relatywnie czestym deklaracjom o przyjeciu nowych
pracownikow towarzyszylo rowniez zapotrzebowanie na wiekszg liczbe
0s06b do pracy’.

W dalszej kolejnosci warto przyjrze¢ sie temu, jak ogdélne obnizenie
potrzeb zatrudnieniowych wygladato w przypadku réznych kategorii
pracodawcow. Biorgc pod uwage wielkos¢ zatrudnienia, okazuje sie, ze
wilasciwie wszyscy pracodawcy — bez wzgledu na to, ile oséb zatrudniali —
w mniejszym stopniu byli zainteresowani poszukiwaniem nowych
pracownikow (tabela 1.1). Ograniczenie potrzeb zatrudnieniowych
dotyczyto kazdego z nich.

3 Co potwierdzajg dane zawarte m.in. w opracowaniu H. Godlewska-Majkowska, A.
Komor, P. Zarebski, M. Typa, Atrakcyjnosc inwestycyjna regionow 2012, Centrum Analiz
Regionalnych i Lokalnych, Warszawa.

Tabela 1.1. Zapotrzebowanie na pracownikdw wedlug wielkosci
przedsiebiorstwa lub instytucji (procent odpowiedzi)

Wielkos¢ 2010 2011 2012 2013

% N % N % N % N
1-9 16 2366 17 2559 17 2527 13 1980
10-49 17 148 16 141 17 162 14 141
50-249 21 42 22 45 22 23 18 39
250-999 41 26 42 27 41 15 37 24
1000+ 50 5 50 5 50 3 45 5

Ogotem 16 2587 17 2777 17 2730 14 2189
Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Wieksze prawidtowosci mozna dostrzec w przypadku branzowej struktury
zapotrzebowania na pracownikow (tabela 1.2). Wzglednie najwigksze
zmniejszenie deklarowanej gotowosci zatrudnienia nowych osob nastgpito
w przypadku branz edukacji prywatnej oraz opieki zdrowotnej i pomocy
spotecznej (o odpowiednio 17 i 7 punktéw procentowych). W tym
pierwszym przypadku mogto chodzi¢ o redukowanie zatrudnienia w
prywatnych szkotach w nastepstwie nizu demograficznego i zmniejszajace;j
sie liczby uczniéw i studentéw. Jednak najwiekszy wptyw na ogdlnie
obserwowane obnizenie potrzeb zatrudnieniowych mogto mieé
ograniczenie przyjmowania nowych pracownikow przez pracodawcow
branzy budowlanej i transportowej (0 6 punktow procentowych), ktéra w
poprzednich latach generowata znaczny wzrost miejsc pracy. Sposréd
wszystkich pracodawcow jedynie ci dziatajacy w branzy handlowej,
hotelarskiej i gastronomii oraz edukacji publicznej utrzymywali podobny
poziom gotowosci zatrudnienia nowych osob do pracy (pracodawcy z
branzy edukacji publicznej nawet nieznacznie zwiekszyli potrzeby
zatrudnieniowe).
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Tabela 1.2. Zapotrzebowanie na pracownikow wedtug branzy dziatalnosci
(procent odpowiedzi)

Branza 2010 2011 2012 2013

% N % N % N % N

spowodowato spadek zapotrzebowania na nowych pracownikéw (tabela
1.3).

Tabela 1.3. Zapotrzebowanie na pracownikéw w zaleznosci od wielkosci i
poziomu rozwoju firm (procent odpowiedzi o zamiarze zatrudnienia

nowych osob)

Przemyst i gornictwo 20 360 19 341 19 329 16 328
Budow. i transport 18 575 22 722 22 705 16 492
Handel, hotel., gastr. 14 767 17 900 14 727 13 713
Ustugi 16 618 17 638 18 691 14 505
specjalistyczne

Edukacja publiczna 5 18 7 27 4 18 6 24
Edukacja prywatna 22 42 11 17 30 35 13 35
Op. zdrow. i pom. 17 208 10 130 17 226 10 92
spot.

Ogotem 16 258 17 277 17 273 14 218

8 5 1 9

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Tak jak w poprzednich edycjach badanh, warto sprawdzié, jak gotowos¢ do
zatrudniania nowych oséb zalezata od poziomu rozwoju firmy. W tym celu
obliczono indeks rozwoju uwzgledniajacy trzy sktadowe: 1) wprowadzenie
nowych produktéw, ustug Ilub sposobdéw produkcji, 2)wykazanie
dodatniego salda zatrudnienia oraz 3) wykazanie (wedtug deklaracji
przedstawicieli firm) wzrostu przychodu (w badaniach z lat 2010-2011
pytano o zysk). Tak obliczony indeks przyjmowat cztery poziomy:

przedsiebiorstwa silnie rozwijajgce sie — spetniajagce wszystkie trzy

warunki; przedsiebiorstwa stagnacyjne — nie spetniajgce zadnego z nich
oraz posrednie poziomy rozwoju (,rozwijanie sie” lub ,stabe rozwijanie sie”)
przy spetnianiu jednego lub dwéch z powyzszych warunkow®.

Ogdlnie mozna powiedzieC, Ze pogorszenie sytuacji gospodarczej dotkneto

wlasciwie wszystkie firmy, bez wzgledu na ich poziom

* Nalezy takze mie¢ na uwadze fakt, ze ze wzgledu na wiaczenie do indeksu czynnika

zysku obejmuje on jedynie przedsiebiorstwa, pomijajgc inne rodzaje podmiotow

gospodarczych.

rozwoju i

Indeks rozwoju ~ 1-9  10-49 50+ O%?*e N
stagnacyjne 12% 15% 24% 12% 410
o ::Zbo rozwijajace 10 2106 36%  17% | 570
& rozwijajace sie 25% 29%  42% 25% | 487
::'é"e rozwijaiace 5904 3406 43%  20% | 221
stagnacyjne 11% 13% 28% 11% 650
. ::gbo rozwijajace 1996 2205 36%  19% | 974
Q rozwijajace sie 25% 27% 44%  26% 706
::'é"e rozwijajace - a796 2705 | 5O%  37% | 304
stagnacyjne 10% 15% 26% 11% 602
o ggbo rozwijaiace 4904 2005  38%  19% | 939
] rozwijajace sie 24% 29% 47%  24% 644
::'é"e rozwijajace  s790 38 | 3%  37% | 374
stagnacyjne 9% 12% 21% 9% 570
. z:gbo rozwijaiace  q400 2006 320  15% | 716
Q rozwijajgce sie 19% 23% 39% 20% 466
z:g‘ie rozwijajace - s796 3105 4506  37% | 328

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Jedynie najsilniej rozwijajace sie przedsiebiorstwa utrzymaty potrzeby
zatrudnieniowe na podobnym poziomie jak w latach poprzednich. Chociaz
w tym przypadku najwieksze firmy — zatrudniajgce ponad 50 oséb —
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znacznie rzadziej poszukiwaty nowych pracownikow (o 18 punktow

procentowych mniej niz w 2012 r.).

PRACODAWCY NADAL SZUKAJA TYCH SAMYCH PRACOWNIKOW, ALE MNIEJ OSOB

W kontekscie zapotrzebowania na nowych pracownikéw, warto postawic
nastepujace pytanie: czy i jak ta zmiana wptyneta na strukture tego
popytu?

Tabela 1.4. Deklarowane zapotrzebowanie na pracownikédw w réznych
zawodach (procent wskazan)

. 2010 2011 2012 2013
Zawod

N % N % N % N %
Wyzsi urzednicy i kierownicy 54 3 84 3 52 2 43 2
Specjalisci 399 24 | 363 14 | 568 22 | 327 16
Technicy i inny sredni personel 270 16 | 430 17 | 417 16 | 268 13
Pracownicy biurowi 153 9 182 7 142 6 185 9
Pracownicy ustug i sprzedawcy 349 21 | 654 @ 25 521 21 | 489 24
Robotnicy przem. i rzemiesInicy 420 25 | 845 | 33 | 820 | 32 | 655 | 32
Operatorzy i monterzy maszyn 299 18 [ 382 15 | 380 15 | 328 16
Pracownicy przy pracach prostych | 120 7 181 7 222 9 184 9
Ogotem 1675 100 | 2599 100 |2529 100 |2019 100

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Jezeli chodzi o deklaracje pracodawcéw dotyczace zapotrzebowania na
pracownikow na konkretne stanowiska, to mozna powiedzie¢, ze obecnie
nowe osoby sa najczesciej poszukiwane w trzech kategoriach
zawodowych:

¢ robotnikow wykwalifikowanych oraz operatéw i monteréw maszyn
(tacznie 48% pracodawcéw szukajgcych nowych osob do pracy
chciato przyja¢ pracownikéw do takiej pracy);

e specjalistow oraz technikéw i personelu sredniego szczebla (29%
zapotrzebowania);

e sprzedawcow oraz pracownikéw ustug (24% pracodawcow, ktorzy
deklarowali gotowos¢ zatrudnienia nowych oséb).
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Tabela 1.5. Zapotrzebowanie na pracownikéw w poszczegdlnych zawodach (w podziale na duze

kategorie zawodowe) ws$rdd pracodawcow szukajacych osob do pracy (dane populacyjne dla
zawodow, do ktoérych w czterech edycjach przynajmniej 5o pracodawcéw poszukiwato

pracownikow)

Zawdd

42 Pracownicy obstugi klienta

25 Specjalisci ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych
93 Robotnicy pomocniczy w gornictwie, przemysle, bud. i
trans.

43 Pracownicy ds. fin.-stat. i ewidencji materiatowej

13 Kierownicy ds. produkciji i ustug

81 Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i
przetworczych

52 Sprzedawcy i pokrewni

34 Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych,
kultury

72 Robotnicy obrobki metali, mechanicy maszyn i urzadzenh
24 Specjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania

23 Specjalisci nauczania i wychowania

41 Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych

51 Pracownicy ustug osobistych

33 Sredni personel ds. biznesu i administracji

75 Robotnicy w przetwérstwie spoz., obrébce drewna i
tekstyliow

71 Robotnicy budowlani — bez elektrykow

83 Kierowcy i operatorzy pojazdow

74 Elektrycy i elektronicy

12 Kierownicy ds. zarzgdzania i handlu

91 Pomoce domowe i sprzataczki

21 Specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i
technicznych

26 Specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i
kultury

31 Sredni personel nauk fiz., chem. i tech.

54 Pracownicy ustug ochrony

22 Specjalisci ds. zdrowia

2010
9822
19787
9243

13718
3910

7391
65806
3063

30308
26223
7044

19701
25514
43249

28302

62782

54089
13187
2460
5142

17188

11423

5639

7630
37556

2011

3596
6336

25511

12781
3996

11215
50795
7336

43560
27980
6209
9234
40113
47755

29536

10127
5
50897
17756
3225
5642

18512

2883

7697

5751
22702

2012

3488
9950

16518

9422
2621

8654
55689
8701

38383
24842
11966
8094
39223
34729

27520

10562
4
58241
29005
2739
8613

16855

11728

15860
2571
35119

2013
9186
15268
18780

10575
2922

9460
59643
8531

37311
22317
10744
7001
31425
26722

21026

80102

41568
18907
1726
5169

9249

6257

7673
1081
12050

Réznica
2011-
2010
-63%
-68%

176%
7%
2%
52%
-23%
140%
44%
7%
-12%
-53%
57%
10%

4%

61%

-6%
35%
31%
10%

8%

-75%

36%
-25%
-40%

Réznica
2012-
2011

-3%
57%

-35%
-26%
-34%
-23%
10%
19%
-12%
-11%
93%
-12%
-2%
-27%

-71%

4%

14%
63%
-15%
53%

-9%

307%

106%
-55%
55%

R6znica
2013-
2012
163%
53%

14%

12%
11%
9%
7%
-2%
-3%
-10%
-10%
-14%
-20%
-23%

-24%

-24%
-29%
-35%
-37%
-40%

-45%

-47%
-52%
-58%
-66%

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Uwaga: ostatnie dwie kolumny zawierajq procentowq réznice liczby poszukiwanych pracownikéw w
kolejnych parach lat. Wartos¢ dodatnia oznacza, ze w danym roku w okreslonym zawodzie

poszukiwano wiecej 0sob, ujemna — mniej. Kolorami zaznaczono zawody nalezqce do trzech kategorii

zawodowych: czerwonym — robotnikéw wykwalifikowanych, niebieskim — specjalistow, a zielonym —

pracownikow ustug.
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Patrzac na dane z poprzednich lat, mozna zauwazyé¢, ze jedyng znaczaca
réznicg jest nieco mniejsze zapotrzebowanie na specjalistow (wliczajac w to
technikéw i inny personel Sredniego szczebla) oraz nieznaczny wzrost
zainteresowania pracodawcow sprzedawcami i pracownikami ustug.

Mozna dostrzec wyraznie, ze spadek zapotrzebowania na pracownikéow —
w poréwnaniu do sytuacji w latach wczesniejszych — dotyczyt wiasciwie
wszystkich kategorii zawodowych. Szczegdlnie duzy byt on jednak w
przypadku dwéch grup zawodowych:

e robotnikow wykwalifikowanych — zmniejszenie deklarowanego
zapotrzebowania o prawie 40 000 os6b w poréwnaniu do wiosny
2012 r.; dotyczylo ono gtownie zawodoéw budowlanych
(glazurnikéw, tynkarzy, instalatorow urzadzen sanitarnych) oraz
mechanikéw pojazdéw samochodowych;

e specjalistow — popyt byt mniejszy o ponad 30 000 oséb (oraz o
dodatkowe 20000 oséb w kategorii technikébw i personelu
sredniego szczebla); najwieksze obnizenie potrzeb
zatrudnieniowych dotyczyto: lekarzy réznych specjalizacji, jak
rébwniez pielegniarki, specjalistbw ds. marketingu, handlu oraz
sprzedazy, kosmetologéw (wsrdd technikdw i personelu sredniego
szczebla — ksiegowych).

Kategorig zawodowa, w przypadku ktérej pracodawcy poszukiwali wiecej
oséb do pracy niz w poprzednim roku byli pracownicy biurowi
(poszukiwano wiecej pracownikéw do pracy w roli magazynieréw oraz
recepcjonistéw).

Ogdlnie mozna zatem powiedzie¢, Zze struktura zapotrzebowania na
pracownikéw nie ulegta wiekszym zmianom, ale wskutek pogtebiajacego
sie spowolnienia gospodarki pracodawcy zredukowali liczbe oséb, ktore
chcieliby zatrudni¢ w poszczegdinych kategoriach zawodowych. Dotkneto
to szczegdlnie dwoch grup zawodow, ktore byty w sSwietle prowadzonych

Aby mozna byto precyzyjniej okre$li¢, czy nastapity jakies wahania
struktury popytu na pracownikéw, najlepiej siegngé po dane liczbowe,
ktére informujg, ile os6b do pracy w poszczegdlnych zawodach
poszukiwali pracodawcy deklarujgcy che¢ zwiekszenia zatrudnienia (tabela
1.5).

dotychczas badan byly najbardziej rozwojowe, czyli robotnikow
wykwalifikowanych, zwtaszcza w branzy budowlanej, oraz specjalistow, w
szczegolnosci ds. zdrowia.

O ile w poprzednich latach mozna byto wskaza¢ zawody, w przypadku
ktérych caty czas nastepowat wzrost zapotrzebowania na pracownikéw, o
tyle wiosng 2013 r. takich zawoddéw juz nie byto. Nadal jednak mozna
wyszczegolni¢ zawody, w przypadku ktérych pracodawcy corocznie
obnizali potrzeby zatrudnieniowe — pracownikéw ustug ochrony oraz
sekretarki.

Analizujac zapotrzebowanie na pracownikow w ukfadzie regionalnym,
mozna zauwazyé pewng specyfike poszczegdlnych regionéw (wykres
1.3). W poréwnaniu do wiosny 2012 r. potrzeby pracodawcoéw w réznych
wojewddztwach ulegly dosé duzym zmianom. Biorac pod uwage strukture
najbardziej poszukiwanych zawodéw, mozna wskazac¢ na:

e wojewddztwa o relatywnie duzym zapotrzebowaniu na specjalistow
—tradycyjnie: matopolskie, slaskie, mazowieckie — w ktorych
istnienie preznych osrodkéw miejskich (Krakéw, Warszawa,
Katowice) sprzyja zapotrzebowaniu na takich pracownikéw; w tym
roku do czotéwki regiondw o wiekszym popycie na te kategorie
zawodowg dotaczyto Podkarpacie, co moze by¢ spowodowane
rozpoczeciem duzych inwestycji w tym regionie;

e wojewddztwa, w ktorych poszukiwano wiekszej liczby robotnikow

wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych oraz monterow i
operatorow —  wielkopolskie, S$wietokrzyskie, lubelskie i
dolnoslaskie;



e wojewddztwa, w ktérych pracodawcy poszukiwali wiekszej liczby
sprzedawcow i pracownikow ustug; do tej grupy mozna zaliczyé:
kujawsko-pomorskie, t6dzkie i matopolskie.

Na razie nie mozna odpowiedzie¢ na pytanie, czy za zmianami, jakie
zaobserwowano w ciggu tego roku (od wiosny 2012 r. do wiosny 2013 r.),
stoi ogdlne ostabienie gospodarki, czy tez jakies zmiany zachodzace w
poszczegodlnych regionach. Bedzie to mozliwe na podstawie wynikow
kolejnych badan - z ostatniej edycji zaplanowanej na 2014 r.

Wykres 1.3. Zapotrzebowanie na pracownikbw w poszczegdlnych
zawodach (w podziale na wielkie kategorie zawodowe) w$rdd
pracodawcow szukajgcych oséb do pracy, z podziatem na wojewddztwa
(dane procentowe oparte na sumach poszukiwanych oséb w populaciji)

mKIER mSPEC m SRED EBIUR = USLU s ROBW = OPER = ROBN

Dolnoslaskie
Kujawsko-pomorskie
Lubelskie
Lubuskie
tédzkie
Matopolskie
Mazowieckie
Opolskie
Podkarpackie
Podlaskie
Pomorskie
Slaskie
Swietokrzyskie

Warminsko-mazurskie

Wielkopolskie

Zachodniopomorskie

7% 16%
0% 20%  40% 60% 80%  100%

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013.
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Szukajgc oséb do pracy, pracodawcy dziatajgcy w réznych branzach
kierowali sie w gldwnej mierze specyfikg prowadzonej dziatalnosci (tabela
1.6). Wyniki badan potwierdzaja, ze:

e branze zajmujace sie produkcja — przemyst i goérnictwo oraz
budownictwo i transport — cechowato najwieksze zapotrzebowanie
na robotnikdow wykwalifikowanych, ale rowniez operatorow i
monteréw czy robotnikow niewykwalifikowanych;

e branze ustugowe — handel, hotelarstwo i gastronomia oraz ustugi
specjalistyczne — charakteryzowat wiekszy popyt na sprzedawcow
oraz innych pracownikow ustug; pracodawcy prowadzacy taka
dziatalno§¢ potrzebowali rowniez wielu specjalistéw oraz
technikow i personelu sredniego szczebla;

e branze spoteczne — edukacja (prywatna i publiczna) oraz opieka
zdrowotna i pomoc spoteczna — charakteryzowaty sie tym, Ze

pracodawcy szukali do pracy gtownie specjalistow oraz personelu
sredniego szczebla.

Tabela 1.6. Zapotrzebowanie na pracownikéw w poszczegdlnych branzach
wsrod pracodawcow szukajgcych oséb do pracy (dane populacyjne)

Branza 2010 2011 2012 2013
Przemyst i gornictwo 84270 84098 82419 83871
Budownictwo i transport 140498 198521 196158 137202
Handel, hotel., gastron. 156141 169294 170625 168675
Ustugi specjalistyczne 148167 117351 132785 120707
Edukacja publiczna 3592 5933 3966 5857
Edukacja prywatna 5908 4020 8686 8162
Opieka zdrow. i pom. spot. 43324 30802 48185 21803
Ogotem 581900 610019 642826 546276

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Tabela 1.7. Zapotrzebowanie na pracownikdéw w poszczegdlnych zawodach (w podziale na wielkie kategorie zawodowe) wsréd pracodawcow szukajacych
os6b do pracy, z podziatem na branze prowadzonej dziatalnosci (dane populacyjne)

Branza KIER SPEC SRED
Przemyst i gornictwo 1436 6315 4072
Budownictwo i transport 718 1799 3952
Handel, hotel., gastron. 1571 11827 15975
Ustugi specjalistyczne 2019 36175 13289
Edukacja publiczna 38 6251 2811
Edukacja prywatna o 4699 1595
Opieka zdrow. i pom. spot. 18 830 6324
Ogétem 5799 67895 48017

BIUR USLU ROBW OPER ROBN Ogotem
1790 4917 40485 12733 5043 76790
3972 4035 81587 24667 13363 134092
9315 59153 29934 19188 15300 162263
8321 22713 10215 5205 3621 101557
205 109 20 o 15 9449
2178 617 680 469 972 11210
1249 352 29 100 0 8901
27030 91896 162949 62362 38315 504263

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013.

Poréwnanie zapotrzebowania na nowych pracownikow zgtaszanego przez
pracodawcow z réznych branz pokazuje, ktére z nich w najwiekszym

stopniu dotkneto ostabienie gospodarki (tabela 1.6). Byly to gtéwnie branza
budowlana i transportowa (spadek o ok. 59 000 osdb), opieka zdrowotna i
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pomoc spoteczna (popyt mniejszy o ponad 26 000 osbéb) oraz ustugi
specjalistyczne (obnizenie liczby poszukiwanych pracownikéw o ok. 12 000
osob). Co ciekawe, w tym samym czasie wzrosto zapotrzebowanie na
pracownikdow w sektorze edukacji publicznej. Dzieki tym informacjom
wiadomo, dlaczego wiosng 2013 r. nastapit spadek zapotrzebowania na
robotnikow wykwalifikowanych (gtéwnie budowalnych) oraz niektérych
specjalistow (przede wszystkim lekarzy).

Czynnikiem, ktory w interesujacy sposéb wptywat na strukture popytu na
nowych pracownikow byt poziom rozwoju firmy (wykres 1.4)°. Firmy
rozwojowe - ktére wykazywaty przyrost zatrudnienia, dodatnie saldo
przychoddéw oraz wprowadzity jakie$ innowacje — poszukiwaty do pracy
wiecej specjalistéw oraz technikow i personelu $redniego szczebla.

3 Ze wzgledu na konstrukcje indeksu rozwoju w analizie brano pod uwage tylko firmy ze
wzgledu na to, ze w przypadku podmiotdw instytucjonalnych, spotecznych lub organizacji
trudno méwi¢ o wprowadzaniu innowacji czy zmianach zysku lub przychodu.

Wykres 1.4. Zapotrzebowanie na pracownikdw w poszczegdlnych
zawodach (w podziale na wielkie kategorie zawodowe) w firmach o réznym
poziomie rozwoju (dane procentowe oparte na sumach poszukiwanych
o0s6b w populaciji)

mKIER mSPEC mSRED = BIUR mUSLU = ROBW = OPER = ROBN
| |
Silnie rozwijajace sie 8 28 -
Stagnacyjne F 4. 19 37
| ! !

Rozwiaiace sie | NSO M 257 0N
Stabo rozwiajace sie |G SHEGRN 34 IESHNG
Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013.

Z kolei przedsiebiorstwa stagnacyjne lub stabo rozwijajace sie poszukiwaty
wiekszej liczby pracownikéw fizycznych.

Tabela 1.8. Zapotrzebowanie na pracownikéw w firmach o réznym
poziomie rozwoju (dane procentowe oparte na sumach poszukiwanych
os6éb w populaciji)

2010 2011 2012 2013
stagnacyjne 85670 130132 123099 126203
stabo rozwijajace sie 154965 229791 219667 173790
rozwijajace sie 107472 148283 137863 113658
silnie rozwijajace sie 47797 64795 110729 82521
Ogdtem 395905 573001 591358 496171

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
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Spojrzenie na liczbe pracownikéw poszukiwanych przez firmy o ré6znym
poziomie rozwoju w przeciggu kolejnych lat badan (tabela 1.8), pokazuje,
ze zmniejszenie tempa rozwoju gospodarki wiosng 2013 r. objeto
wszystkie przedsiebiorstwa, z wyjatkiem stagnacyjnych. To oznacza, ze
we wszystkich firmach deklarowano mniejsze zapotrzebowanie na
pracownikow. Firmy stagnacyjne — paradoksalnie, ze wzgledu na brak
perspektyw rozwojowych - poszukiwaty tyle samo nowych pracownikéw co
poprzednio.

Potwierdza to zatem obserwacje dokonang w latach wczesniejszych, ze
rozwoj firmy wigze sie ze wzrostem =zapotrzebowania na wysoko
wyspecjalizowanych pracownikow — specjalistow oraz technikéw i $redni
personel. Wiekszos¢ takich rozwijajgcych sie firm dziata tez w branzach, w
ktérych innowacje sa tatwiejsze, np. w branzy ustug specjalistycznych.
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Tabela 1.9. Odsetek nowych stanowisk tworzonych dla poszukiwanych pracownikéw w poszczegdlnych wojewddztwach (dane populacyjne)

2010 2011
Wojewddztwo ] % ]

rotacja  nowe rotacja  nowe

nowych

Dolnoslaskie 54407 4238 7 28938 6521
Kujawsko-pomorskie 19879 5694 22 19038 2534
Lubelskie 21777 3854 15 17944 3860
Lubuskie 24406 3054 11 18606 2765
todzkie 35111 1637 4 47370 6982
Matopolskie 47523 5697 11 44076 4367
Mazowieckie 80913 20631 20 89565 7209
Opolskie 10252 518 5 17246 498
Podkarpackie 12098 6794 36 14599 2213
Podlaskie 22345 125 1 12280 688
Pomorskie 32431 7106 18 44410 5409
Slaskie 49434 6772 12 68055 4150
Swietokrzyskie 11135 1797 14 13757 6471
Warminsko-
mazurskie 13235 5212 28 21096 2094
Wielkopolskie 34978 5143 13 55229 2936
Zachodniopomorskie | 24657 9051 27 35010 4102
Ogdtem 494579 87321 15 | 547220 62799

2012 2013
% . % . %
rotacja  nowe rotacja  nowe
nowych nowych nowych
18 45921 5707 11 43676 6164 12
12 22668 217 1 21898 9183 30
18 20599 3319 14 27972 1314 4
13 11375 1074 9 15616 2333 13
13 34024 2115 6 33985 6736 17

9 64674 9917 13 41042 372

7 100297 20945 17 43187 3402

3 9487 288 3 12065 2775 19
13 20812 6108 23 25512 8060 24
5 19787 1826 8 12701 1919 13
11 33184 3057 8 38607 5817 13
6 67946 8912 12 41861 9803 19
32 15209 1882 11 13133 859 6
9 13665 1372 9 22074 478 2
5 60308 5631 9 55636 4104 7
10 26666 3832 13 31138 2856 8
10 566623 76202 12 480103 66174 12

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Omawiajac potrzeby zatrudnieniowe pracodawcéw, nie mozna pomingé
kwestii nowo tworzonych stanowisk pracy. W trakcie badan pracodawcom
zadano pytanie o to, czy poszukiwani pracownicy bedg zatrudnieni w
ramach rotacji na istniejgcym stanowisku, czy tez zostanie dla nich
utworzone nowe miejsce pracy. Jak wida¢ w tabeli 1.9, ciagle przewaza
zatrudnianie nowych oséb na istniejacych juz stanowiskach. Zaledwie co

Osma osoba byta poszukiwana na nowe miejsce pracy. Co ciekawe,
odsetek ten nie zmienit sie od wiosny 2012 r. mimo znacznego
ograniczenia liczby poszukiwanych pracownikéw. Moze to swiadczy¢ o
charakterze catej polskiej gospodarki, w ktérej to warunkach pracodawcy
wykazujg sie wyrazng ostroznoscia, jesli chodzi o zwiekszanie
zatrudnienia.
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Zmiany zaobserwowane w poszczegolnych wojewédztwach odpowiadajg
0ogolnym trendom zmian zatrudnienia. Najmniej nowych stanowisk pracy
utworzono w wojewoddztwach mazowieckim i matopolskim, gdzie
pracodawcy znaczaco ograniczyli liczbe poszukiwanych pracownikow.
Natomiast w wojewddztwach kujawsko-pomorskim i tédzkim, gdzie wzrosta
liczba oséb poszukiwanych do pracy, wiecej byto tez nowo tworzonych
stanowisk. Jednak, oprdécz tych oczywistych zmian, zaobserwowano
trendy trudniejsze do wyjasnienia bez zagiebienia sie w specyfike
regionéw, np. wzrost odsetka nowych miejsc pracy w wojewodztwie
opolskim czy stale wysoki odsetek takich form rekrutacji na Podkarpaciu.

Branza prowadzonej dziatalnosci tylko w nieznacznym stopniu wptywata
na rodzaj prowadzonej rekrutacji — w ramach rotacji na istniejgcych
stanowiskach czy tez tworzenia nowych (tabela 1.10). O ile w poprzednich
latach mozna bylo zauwazyé pewne charakterystyczne réznice, o tyle
wiosng 2013 r. zdecydowana wiekszos¢ poszukiwanych pracownikow
bytaby zatrudniana w ramach rotacji. Bylo to widoczne zwiaszcza w
przypadku branzy opieki zdrowotnej i pomocy spoteczne;.

Szczegolna byta sytuacja w branzy edukacji publicznej, gdzie znacznie
zwiekszyta sie liczba nowo tworzonych miejsc pracy, co jest najwyrazniej
efektem zwiekszonego popytu na pracownikéw w tym sektorze.

Natomiast pracodawcy dziatajagcy w pozostatych branzach tylko
nieznacznie zwiekszyli liczbe nowotworzonych stanowisk — zwlaszcza w
przypadku pracodawcow z branz produkcyjnych — przemyst i goérnictwo
oraz budownictwo i transport.

Tabela 1.10. Odsetek nowych stanowisk tworzonych dla poszukiwanych pracownikéw w zaleznosci od branzy (dane populacyjne)

2010 2011 2012 2013
Branza , % : % , % . %

rotacja  nowe rotacja  nowe rotacja  nowe rotacja  nowe

nowych nowych nowych nowych

Przemyst i gérnictwo 71072 13198 16 74358 9740 12 80125 2295 3 73349 10521 13
Budownictwo i transport 129745 10753 8 181210 17311 9 179787 16372 8 118995 18207 13
Handel, hotel., gastron. 139496 16645 11 150151 19143 11 150026 20599 12 151160 17515 10
Ustugi specjalistyczne 121932 26234 18 110321 7031 6 121087 11698 9 105413 15294 13
Edukacja publiczna 3285 307 9 4887 1046 18 3722 244 6 3852 2004 34
Edukacja prywatna 4290 1618 27 1936 2084 52 8403 283 3 7128 1034 13
Opieka zdrow. i pom. spot. 24759 18566 43 24357 6445 21 23474 24711 51 20206 1598 7
Ogotem 494579 87321 15 547220 62799 10 566623 76202 12 480103 66174 12

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
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Spojrzenie na strategie rekrutacyjne przedsiebiorcéw z punktu widzenia
poziomu rozwoju firmy pokazuje dos¢ interesujace, ale i oczywiste wyniki
(tabela 1.11). Jezeli firmy rozwijajace sie (jak réwniez te silnie rozwijajace
sie) szukaly nowy os6b do pracy, to czesciej chciaty =zatrudniaé
pracownikow na nowych stanowiskach. Taka tendencja utrzymywata sie
we wszystkich latach prowadzonych badan, ale wiosng 2013 r. —
paradoksalnie, mimo wyraznego ograniczenia potrzeb zatrudnieniowych —
wrecz przybrata na sile. W takich firmach jedna pigta powstajacych
stanowisk to nowe miejsca pracy. Swiadczy

to o duzym potencjale firm rozwojowych, co moze stanowi¢ szanse na
poprawe sytuacji catej gospodarki, o ile stworzone zostang odpowiednie
warunki.

Tabela 1.11. Odsetek nowych stanowisk tworzonych dla poszukiwanych pracownikéw w zaleznosci od poziomu rozwoju firm (dane populacyjne)

2010 2011 2012 2013
Indeks . % . % . % . %

rotacja nowe rotacja nowe rotacja nowe rotacja nowe

nowych nowych nowych nowych

Stagnacyjne 68930 17732 20% 122205 9347 7% 119721 9859 8% 122037 8797 7%
Stabo rozwijajgce sie 146075 13411 8% 213389 21239 9% 202563 23266 10% 169624 12853 7%
Rozwijajgce sie 97955 12756 12% 131554 19942 13% 118771 21870 16% 98055 24310 20%
Silnie rozwijajgce sie 44553 5959 12% 58703 9645 14% 96716 15053 13% 71821 15611 18%
Ogotem 357514 49858 12% 525851 60173 10% 537772 70049 12% 461537 61572 12%

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Tworzenie nowych miejsc pracy w najwiekszym stopniu zalezato od
wielko$ci przedsiebiorstwa badz instytucji (tabela 1.12). Podobnie jak w
poprzednich edycjach badan, mniejsi pracodawcy deklarujac gotowo$é
zatrudnienia nowych pracownikéw, czesciej przyjmowaliby ich na nowe
miejsca. Wynika to z prostego faktu, ze w duzych podmiotach
gospodarczych organizacja pracy jest na tyle ztozona, ze wiele stanowisk
jest obstugiwanych przez wiecej niz jednego pracownika. Natomiast mate
firmy i instytucje rozwijajac sie i przyjmujac nowych pracownikoéw, czesto
tworzg zupetnie nowe stanowiska.

Co ciekawe, tworzenie nowych stanowisk dotyczyto zwtaszcza niektérych
zawodow specijalistycznych — kierownikéw oraz specjalistow (ale juz nie

technikdw i personelu $redniego szczebla). Duzo nowych stanowisk
organizowano takze na potrzeby zatrudnienia personelu biurowego.
Zmiany zachodzace w tym przypadku w kolejnych latach badan byty
niewielkie, co potwierdza prawdziwosc¢ tych obserwaciji.



Tabela 1.12. Odsetek nowych stanowisk tworzonych dla poszukiwanych pracownikéw w zaleznosci

poszukiwanego zawodu (dane populacyjne)

od wielko$ci przedsiebiorstwa badz instytucji i

2010 2011 2012 2013
Zawdd ] % ] % ) % ) %
rotacja nowe rotacja nowe rotacja nowe rotacja nowe
nowych nowych nowych nowych

Wyzsi urzednicy i kierownicy 6234 1982 24 6164 2700 30 3925 1083 22 3393 864 20
Specjalisci 81414 22865 22 61125 9547 14 76249 22396 23 47650 13027 21
Technicy i inny sredni personel 46448 11917 20 53425 11064 17 53089 10099 16 39659 3466 8
Pracownicy biurowi 29473 12053 29 21513 1395 6 17087 2464 13 19065 6067 24

‘c-_? Pracownicy ustug i sprzedawcy 75256 13190 15 83126 5376 6 68377 11915 15 74673 8097 10
Robotnicy przemystowi i rzemiesInicy 99103 12255 11 158012 14899 9 169819 11434 6 129427 16426 11
Operatorzy i monterzy maszyn 51721 5593 10 50134 8280 14 57047 7580 12 46717 5539 11
Pracownicy przy pracach prostych 16097 1410 8 30200 2915 9 30610 4752 13 31716 2115 6
Ogotem 405747 81265 17 463698 56175 11 476203 71724 13 392301 55601 12
Wyzsi urzednicy i kierownicy 808 89 10 972 33 3 1007 122 11 806 148 16
Specjalisci 4980 473 9 4338 517 11 5951 568 9 6155 483 7
Technicy i inny sredni personel 3315 506 13 3486 386 10 3429 465 12 2189 252 10

o Pracownicy biurowi 1245 171 12 1358 122 8 1524 212 12 1509 166 10
\g Pracownicy ustug i sprzedawcy 3984 235 6 4925 332 6 16307 310 2 6450 110 2
™ Robotnicy przemystowi i rzemieélnicy | 13765 466 3 10563 432 4 14408 368 2 9536 719 7
Operatorzy i monterzy maszyn 4204 265 6 2773 285 9 4123 177 4 4289 189 4
Pracownicy przy pracach prostych 2225 177 7 1965 107 5 3012 63 2 2178 17 1
Ogotem 34526 2384 6 30379 2216 7 49761 2285 4 33112 2085 6
Wyzsi urzednicy i kierownicy 1483 143 9 949 111 10 679 81 11 556 204 27
Specjalisci 8747 742 8 8054 1040 11 4935 360 7 8009 559 7
Technicy i inny sredni personel 3450 238 6 4665 529 10 2382 130 5 2661 144 5
Pracownicy biurowi 2400 131 5 2608 171 6 1153 131 10 1614 422 21

:'% Pracownicy ustug i sprzedawcy 6597 245 4 5615 365 6 3271 392 11 4714 147 3
Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy | 10093 231 2 9533 376 4 5987 323 5 6553 317 5
Operatorzy i monterzy maszyn 5328 222 4 6090 276 4 4467 239 5 5253 375 7
Pracownicy przy pracach prostych 3325 112 3 3753 295 7 1503 85 5 25091 158 6
Ogétem 41423 2064 5 41266 3162 7 24377 1739 7 31950 2327 7

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
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Rozdziat 2
Wymagania wobec nowych
pracownikow

W jaki sposob pracodawcy szukajg pracownikow

Czego ogolnie wymagali pracodawcy od kandydatow
do pracy

Na co pracodawcy zwracali szczegolng uwage —
doswiadczenie, wyksztatcenie, pte¢ czy wyuczony
zawod

Jakie wymagania w zakresie kompetencji pracodawcy
stawiajg kandydatom do pracy



METODY POSZUKIWANIA PRACOWNIKOW

Omawiajac wymagania pracodawcow stawiane kandydatom, warto tez
spojrze¢ na to, w jaki sposob poszukujg oni oséb do pracy i jak oceniajg
ré6zne metody rekrutowania pracownikéw. Odpowiedzi pracodawcéow
pokazuja, ze metody poszukiwania pracownikéw wiasciwie nie zmienity sie
na przestrzeni minionych czterech lat prowadzonych badan (tabela 2.1).
Do najczesciej stosowanych sposobow rekrutacji nalezaty: wykorzystanie
polecenia rodziny i znajomych, wsparcia powiatowych ze strony urzedoéw
pracy oraz umieszczanie ofert w prasie lub Internecie.

Trzy prawidtowosci, ktére mozna byto zaobserwowac, to rosnaca liczba
pracodawcow, ktorzy korzystajg z pomocy PUP w poszukiwaniu
pracownikOw oraz mniejsza popularnos¢ prasy jako miejsca umieszczania
ofert, a takze zmniejszanie sie popularnosci systemu referencyjnego.

Tabela 2.1. Metody poszukiwania pracownikow przez pracodawcéw (dane
procentowe)

Sposob rekrutacji 2010 2011 2012 2013
Powiatowe urzedy pracy 50 53 54 56
Prywatne biura posrednictwa pracy 10 6 7 7
Head hunterzy 4 3
Szkolne i akademickie osrodki kariery 6 5
Ogtoszenia prasowe 45 42 42 37
Ogtoszenia w Internecie 39 35 37 37
Ogtoszenia rozwieszane w firmie 18 23 20 18
Polecenie rodziny i znajomych 69 67 68 66
Targi pracy 3 3 3 3
N 14599 14742 14585 14306

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Tabela 2.2. Metody poszukiwania pracownikdw przez pracodawcéw o
réznej wielkosci zatrudnienia (dane procentowe)

Sposob rekrutacji 1-9 10-49 50-249 250+
Powiatowe urzedy pracy 55 68 79 74
Prywatne biura posrednictwa pracy 7 9 15 28
Head hunterzy 2 3 7 20
Szkolne i akademickie osrodki kariery 5 5 11 29
Ogtoszenia prasowe 37 41 53 67
Ogtoszenia w Internecie 36 43 59 82
Ogtoszenia rozwieszane w firmie 18 18 24 38
Polecenie rodziny i znajomych 68 53 47 54
Targi pracy 2 4 10 25
N 4838 5798 2648 1022

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013.

Sposoby rekrutacji pracownikédw wyraznie réznity sie w zaleznosci od
wielkosci podmiotu (tabela 2.2). Wieksi pracodawcy czesciej stosowali
kilka roznych metod rekrutacji, podczas gdy najmniejsi raczej skupiali sie
na wykorzystaniu polecen oraz pomocy powiatowych urzedéw pracy.

Wydaje sie, ze byé gtdbwng metodg poszukiwania pracownikéw w
najmniejszych firmach i instytucjach, tj. zatrudniajgcych do 10 osdb, jest
system referencyjny. Jednak wiosng 2013 r., w poréwnaniu do lat
poprzednich, podmioty te ograniczyly jego stosowanie na rzecz wsparcia
ze strony PUP.
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Z kolei wieksi pracodawcy — szczegolnie ci zatrudniajacy powyzej 50 osob
— czesciej przy rekrutacji pracownikéw stosowali ogtoszenia umieszczane
w Internecie oraz w prasie (chociaz ta druga metoda tracita na znaczeniu,
co jest raczej oczywiste przy coraz wiekszej popularnosci Internetu jako
medium komunikacyjnego). Nalezy doda¢, ze ponad trzy czwarte duzych
pracodawcoéw, czyli zatrudniajgcych powyzej 50 osob, korzystato z pomocy
powiatowych urzedéw pracy przy poszukiwaniu pracownikow.
Przedstawione powyzej prawidtowosci nie ulegaty zmianom w okresie
czterech lat badan w ramach projektu BKL.

Pracodawcéw poproszono takze o ocene réznych sposobéw rekrutacji. Ich
opinie na ten temat pokrywajg sie z wybieranymi przez nich metodami
poszukiwania pracownikéw — te ktoére stosujg najczesciej, uznajg tez za
najbardziej efektywne (tabela 2.3).

Pracodawcy najmniejsi, czyli zatrudniajacy do 10 osdb, najlepiej oceniali
skutecznos¢ systemu referencyjnego oraz réznego rodzaju ogtoszen — od
internetowych, poprzez rozwieszane w firmie, po prasowe. Natomiast
najwieksi — o zatrudnieniu powyzej 50 os6b — wyrazali stosunkowo
pozytywne opinie o wielu ré6znych metodach rekrutacji. Najlepiej ocenili
oferty internetowe, system referencyjny, ale takze ogtoszenia prasowe,
pomoc head hunteréw oraz prywatnych biur po$rednictwa pracy.

Nalezy podkresli¢, ze dos¢ powszechnie stosowana pomoc powiatowych
urzeddéw pracy jest wprawdzie oceniana pozytywnie, ale na tle pozostatych
metod rekrutacji najstabiej. Zatem urzedy pracy majg jeszcze duzo do
zrobienia na tym polu.

Podsumowujac omawianie metod poszukiwania pracownikéw, warto
jeszcze sprawdzi¢, czy pracodawcy z poszczegoélnych branz roznili sie w
tym zakresie (tabela 2.4). Wiasciwie rodzaj prowadzonej dziatalnosci nie
wptywa na sposob rekrutowania pracownikow. Mozna wprawdzie dostrzec
pewng zaleznosc¢, ale jest ona raczej konsekwencjg formy dziatalnosci
(pracodawcy z sektora publicznego i prywatnego). Mianowicie pracodawcy
dziatajgcy w edukaciji publicznej, opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej, a
takze z sektora przemystowego i goérniczego czesciej przy poszukiwaniu

pracownikéw korzystali z pomocy powiatowych urzedéw pracy. Wynika to
najpewniej z faktu, ze publiczna forma wilasnosci w tych branzach
wymusza koniecznosc¢ korzystania z tego sposobu rekrutaciji.

Tabela 2.3. Ocena skutecznosci roznych metod poszukiwania pracownikow
przez pracodawcéw o réznej wielkosci zatrudnienia (Srednie na skalach

czteropunktowych: od ,1” bardzo nieskuteczny, do ,4” — bardzo
skuteczny)
Sposadb rekrutacji 1-9 10-49 50-249 250+

Powiatowe urzedy pracy 2,59 2,75 2,78 2,6
Prywatne biura posrednictwa pracy 2,66 2,77 2,9 3,06
Head hunterzy 2,81 2,81 3,08 3,16
Szkolne i akademickie osrodki kariery 2,85 2,71 2,68 2,79
Ogtoszenia prasowe 2,97 3,01 3,08 3,15
Ogtoszenia w Internecie 3,13 3,16 3,28 3,36
Ogtoszenia rozwieszane w firmie 3,02 3,13 3,04 2,99
Polecenie rodziny i znajomych 3,28 3,24 3,23 3,18
Targi pracy 2,53 2,52 2,41 2,57

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013.
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Tabela 2.4. Metody poszukiwania pracownikéw przez pracodawcéw z roznych branz (dane procentowe)

Przemyst Budownic. Handel, Ustugi Edukacja Edukacja Opieka
zdrow.

. hotel. = .
igornictwo  Itransport ! specjalis. ubliczna watna
9 P gastron. ped P pry

Sposob rekrutac;ji

Powiatowe urzedy pracy

Prywatne biura posrednictwa pracy
Head hunterzy

Szkolne i akademickie osrodki kariery _—_—_
Ogtoszenia prasowe 45 42

Ogtoszenia w Internecie
Ogtoszenia rozwieszane w firmie
Polecenie rodziny i znajomych
Targi pracy

N

i pom. spot.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013.

37



PRACODAWCY NAJCZESCIEJ BRALI POD UWAGE DOSWIADCZENIE | PLEC KANDYDATOW

Mowiac o wymaganiach pracodawcow wobec kandydatow, nalezy wyjs¢
od ogolnych kryteriow branych przez nich pod uwage, takich jak:
doswiadczenie, wyksztalcenie, zawdd, pte¢ czy postugiwanie sie jezykiem
obcym. Na wykresie 2.1. pokazano czy te wymagania byty wazne dla
pracodawcéw poszukujgcych nowych osob do pracys.

Analiza uzyskanych odpowiedzi wskazuje, Zze o0gdlne wymagania
pracodawcow wobec kandydatéw do pracy pozostawaty raczej bez zmian
w kolejnych latach prowadzonych badanh. To co liczyto sie najbardziej, to:
pte¢ kandydatéw’, ich doswiadczenie zawodowe, posiadane wyksztatcenie
oraz, mniej wazne, posiadany zawdd i umiejetnos¢ postugiwania sie
jezykiem obcym.

Kryterium relatywnie najbardziej znaczacym dla pracodawcéw
poszukujacych oséb do pracy wiosng 2013 r. byta pteé¢ kandydatow.
Jednak wbrew utartym schematom okazuje sie, ze pracodawcy patrzyli na
pte¢ osoby starajacej sie o prace w sposéb bardzo zdroworozsadkowy
(wykres 2.2). W przypadku zawodoéw wymagajacych pracy fizycznej —
robotnikow wykwalifikowanych, operatoréw i monteréw oraz, w nieco
mniejszym  stopniu, robotnikdw niewykwalifikowanych — chetnigj
zatrudniliby mezczyzn, co wigzato sie z ich wiekszg wydolnoscig fizyczna.
Z kolei w tych zawodach, gdzie wazne sg kontakty spoteczne — sprzedawcy
i pracownicy ustug oraz pracownicy biurowi — pracodawcy preferowali

® Ze wzgledu na zmiany w kwestionariuszu — omdwione szczegétowo w raporcie
metodologicznym — w badaniach z 2012 r. pytano pracodawcow réwniez o wymagania
stawiane kandydatom, ktérzy beda poszukiwani w kolejnym podtroczu (a nie tylko
obecnie). W kolejnych edycjach badan, ze wzgledéw organizacyjnych, zrezygnowano z
tego pytania, pozostawiajac jedynie pytanie o wymagania stawiane kandydatom
poszukiwanym obecnie (w chwili prowadzenia badania).

7 Pracodawcéw zapytano o to, czy do pracy woleliby przyja¢: ,zdecydowanie kobiete,
raczej kobiete, raczej mezczyzne, zdecydowanie mezczyzne czy bytoby to obojetne”.
Odpowiedz ,jest to obojetne” nie byta bezposrednio odczytywana badanym.

kobiety. Wazne i warte podkreslenia jest natomiast to, ze dla
pracodawcéw poszukujacych kandydatéw na stanowiska

specjalistyczne i technikow oraz personelu Sredniego szczebla ptec nie
miata takiego znaczenia. W tym przypadku licza sie odpowiednie
kompetencje, ktére moga posiadac¢ zaréwno kobiety, jak i mezczyzni.

Wykres 2.1. Ogdlne wymagania pracodawcow poszukujacych pracownikow
wobec kandydatow (dane procentowe, N,,,,=2522, N,,,,=2680, N,,,,=4912,
N.,1;=2110)

® 2010 m2011 w2012 =2013

Pted

Doswiadczenie

Wyksztatcenie

Zawadd

Jezyk

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
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Wykres 2.2. Wymagania pracodawcéw dotyczace pici kandydata w
poszczegolnych zawodach (dane procentowe, N,.,,=2647)

bez znaczenia

mkobiete mmezczyzne

KIER
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w
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w
()]

ROBW

©
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[N
ol

ROBN

N
[

w
N

Ogét

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013.

Wyjatkiem sg stanowiska kierownicze, w przypadku ktérych pracodawcy w
nieco wiekszym stopniu preferowali mezczyzn (bez wzgledu na charakter
zawodu kierowniczego).

Kolejnym kryterium pod wzgledem wagi branej pod uwage przy ocenie
kandydatow bylo doswiadczenie zawodowe mierzone dtugoscig stazu
pracy (tabela 2.5).

Na poczatku nalezy podkresli¢, ze w stosunku do poprzedniego roku
ogoélne wymagania dotyczace posiadanego przez kandydatéw stazu pracy
wyréwnaty sie, jesli chodzi o pracodawcow o réznej wielkosci zatrudnienia.
Mikroprzedsiebiorcy wymagali praktycznie tyle samo doswiadczenia, co
pracodawcy zatrudniajgcy wiekszg liczbe oséb — czyli okoto 2 lat pracy na
podobnym stanowisku.

Wymagania te zdecydowanie réznity sie jednak, jesli analizowano ten
aspekt pod katem poszukiwanych zawodow. Zaleznos¢ ta jest stosunkowo
oczywista — w przypadku prostszych zawodow nie wymagano tak duzego
doswiadczenia jak dla stanowisk o duzym stopniu komplikacji zadah w
pracy. Najmniejsze doswiadczenie bylo potrzebne w przypadku
pracownikow biurowych oraz sprzedawcéw i pracownikow ustug
(przecietnie nieco ponad rok). Natomiast w przypadku stanowisk
kierowniczych kandydaci musieli sie wykaza¢ ponad trzyletnim
doswiadczeniem. Co ciekawe, stosunkowo diugi staz pracy wymagany byt
od os6b ubiegajacych sie o prace w zawodach robotnikow
wykwalifikowanych — ponad dwa lata pracy w danym zawodzie, co moze
stanowi¢ bariere dla miodych os6b szukajgcych pracy po szkotach
zawodowych.

Tabela 2.5. Srednia dtugo$é do$wiadczenia zawodowego wymagana od
kandydatow do pracy w okreSlonym zawodzie w zaleznosci od wielkoSci
firmy w 2013 r.

1-9 10-49 50-249 250+ O?r(])’re N
KER  [N360 3 28 | 29 34 23
SPEC 1,7 2,6 2,5 2,8 1,8 177
SRED 1,9 2,3 2,4 2,7 1,9 154
BIUR 1,2 1,2 1,6 1,7 1,2 74
USLU 1,4 1,8 1,3 1 1,4 197
ROBW 2,4 2,5 1,9 1,9 2,4 470
OPER 1,6 2 1,9 1,8 1,7 199
ROBN 1,8 1,6 0,7 1 1,8 45
Ogote
m 1,9 2,2 2 2,3 1,9 1339

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013.
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Warto tez zwréci¢ uwage na fakt, ze pracodawcy zatrudniajgcy nie wiecej
niz 9 osoéb w przypadku tych wiasnie zawodow — kierownikéw i robotnikéw
wykwalifikowanych — stawiali kandydatom do takiej pracy wyzsze
wymagania w zakresie doswiadczenia zawodowego niz reprezentanci
duzych przedsiebiorstw i instytuciji.

Trzecim pod wzgledem waznosci wymogiem stawianym kandydatom przez
pracodawcéw szukajgcych osob do pracy byto posiadanie okreslonego
poziomu wyksztalcenia®. Réwniez i w tym przypadku wymagania
pracodawcow ukfadajg sie w wyrazny i oczekiwany wzér — do bardziej
specjalistycznych zawodow potrzebni byli ludzie o wyiszym poziomie
wyksztatcenia (tabela 2.6). Wyksztalcenie wyzsze byto potrzebne
szczegdllnie w zawodach kierowniczych i specjalistycznych. Co istotne,
chodzi o wyksztalcenie wyzsze magisterskie (uznata tak ponad potowa
pracodawcéw szukajgcych wiosng 2013 r. oso6b do pracy w takich
zawodach). Nalezy tez wyraznie powiedzie¢, ze wyksztatcenie licencjackie
nie zapewnia tak duzych szans na znalezienie wysoce wyspecjalizowanej
pracy — osoby z takim wyksztatceniem predystynowane bytyby, zdaniem
pracodawcow, do pracy mniej specjalistycznej — jako technicy i sredni
personel lub pracownicy biurowi (jedynie co pigty pracodawca szukat
takich oséb do pracy jako kierownik lub specjalista).

W opiniach pracodawcow wyksztatcenie srednie dawato duze szanse na
znalezienie pracy w zawodach: sprzedawcéw i pracownikéw ustug,
robotnikow wykwalifikowanych, ale réwniez pracownikédw biurowych lub
technikéw. Z kolei wyksztatcenie zasadnicze zawodowe zapewniato
wiasciwie jedynie mozliwos¢ pracy fizycznej w ktéoryms z zawodow
robotniczych (wykwalifikowanych lub nie, ale nie jako operatorzy czy
monterzy) lub co najwyzej sprzedawcow.

Na podstawie odpowiedzi uzyskanych od pracodawcéw mozna réwniez
stwierdzié, ze osoby posiadajgce wytacznie wyksztatcenie podstawowe
wiasciwie sg bez szans na znalezienie pracy na obecnym rynku pracy.

® Pracodawcom zadano pytanie o to, jaki poziom wyksztatcenia powinny mie¢ osoby
poszukiwane do pracy w okreslonym zawodzie.

Tabela 2.6. Wymagana dotyczace poziomu wyksztatcenia kandydatéw do
pracy w okreslonym zawodzie w 2012 r. i2013 r. (dane procentowe)

ZaWo bt Zas. Sred. Licen. = Wyzsze N
d zaw.
KIER o 27 36 36 22
SPEC o 2 14 23 61 434
SRED o 8 38 38 17 247
BIUR o o 49 36 15 69
8 USLU 2 25 54 6 13 201
& ROBW o 60 37 5 336
OPER o 34 64 o 2 92
ROBN o 50 50 o 20
Ogote
m o 23 35 17 25 1421
KIER o o 20 24 56 25
SPEC o o 17 22 61 227
SRED o 3 45 32 20 152
BIUR o 3 55 30 13 95
M USLU 1 19 66 10 4 249
& ROBW 1 64 31 1 2 236
OPER o 29 69 o 1 85
ROBN 11 64 25 o o 28
Ogote
m 1 23 43 15 19 1097

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Poréwnujac wyniki z dwéch ostatnich edycji badania, nie wida¢ wigkszych
zmian. Jedynie minimalnie tracilo w oczach pracodawcéw znaczenie
wyksztatcenia licencjackiego i wyzszego na rzecz Sredniego. Jest to
prawdopodobnie zwigzane ze zmiang struktury popytu na pracownikéw
wiosng 2013 r., kiedy zmniejszyto sie zapotrzebowanie na specjalistow,
gtébwnie z ktérymi wigzato sie wymaganie posiadania takiego
wyksztatcenia.
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Tabela 2.7. Ogdélne wymagania pracodawcéw poszukujgcych pracownikow
wobec kandydatéw do pracy w okreslonym zawodzie w 2012 r. i 2013 r.
(dane procentowe)

Zawed WYksZE oo gq  Doswiad- g Jezyk N
cenie czenie
KIER 81 98 40 33 112
SPEC 82 65 31 62 702
SRED 76 > 63 52 51 354
. BIUR 67 g 23 61 67 156
§ UsLU 46 kel 52 65 4t 386
ROBW 47 @ 85 94 16 795
OPER 31 = 70 83 34 324
ROBN 16 61 100 9 119
Ogotem 55 67 68 39 2948
KIER 85 15 79 51 33 70
SPEC 80 3 62 28 71 550
SRED 70 14 73 48 47 260
- BIUR 68 12 53 59 56 145
§ usLU 61 21 48 67 36 340
ROBW 41 31 82 92 14 562
OPER 33 19 76 89 35 265
ROBN 29 17 49 91 6 119
Ogotem 55 19 67 70 36 2311

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Podsumowujac watek wymagan, jakie pracodawcy poszukujgcy nowych
pracownikow stawiali kandydatom, warto przedstawi¢ ogdlne profile tych
kryteriow w poszczegdlnych zawodach (tabela 2.7). Mozna wyréznié kilka
takich grup zawodowych:

1. Kierownicy i specjalisci — od nich wymagane jest posiadanie
odpowiedniego wyksztatcenia (najlepiej petnego wyzszego) oraz
doswiadczenia zawodowego (przecietnie 2 lata w przypadku
specjalistow i 3 lata dla kierownikéw). Pte¢ kandydata nie gra
najwazniejszej roli, chociaz w przypadku kierownikéw pracodawcy

preferujg jednak mezczyzn. Dodatkowo praca na stanowisku
specjalisty wymaga znajomosci jezyka obcego. Warto dodac, ze
podobne kryteria, ale nieco obnizone, formutowali pracodawcy
poszukujacy oséb na stanowisko technika i Sredniego personelu.

2. Pracownicy biurowi — w ich przypadku pracodawcy zwracali uwage
na wiekszo$¢ kryteriow, ale nie wymagali posiadania az tak
wysokich kwalifikacji, w poréwnaniu do zawodéw bardziej
specjalistycznych.

3. Sprzedawcy i pracownicy ustug — do pracy w tym zawodzie
pracodawcy poszukiwali najchetniej kobiet posiadajacych
wyksztatcenie Srednie.

4. Robotnicy — w przypadku robotnikdw (czy to wykwalifikowanych,
czy tez niewykwalifikowanych oraz monterow i operatoréw
maszyn) wazna byta przede wszystkim pte¢ — pracodawcy szukali
gtébwnie mezczyzn. Wazne byto rowniez doswiadczenie w pracy w
podobnym zawodzie (ale nie w przypadku robotnikéw do prac
prostych).

Takie profile wymagan w poszczegdlnych zawodach utrzymywaty sie w
catym okresie, kiedy prowadzono badania w ramach projektu i nic nie
wskazuje na to, aby zmienity sie one w przysztoSci.
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WYMAGANIA KOMPETENCYJNE WOBEC NOWYCH PRACOWNIKOW

Pracodawcom zadano réwniez bardziej szczegoétowe pytania dotyczace Tabela 2.8. Wymagania dotyczace kompetencji do pracy w réznych
tego, jakich kompetencji wymagajg od kandydatéw do pracy w okreslonym zawodach zglaszane przez pracodawcoéw szukajacych pracownikow w
zawodzie®. Wsrdd najbardziej potrzebnych kompetencji — w zasadzie bez 2013 r. (dane procentowe)
wzgledu na stanowisko, na jakie rekrutowano pracownikéw — znalazly sie
ich trzy kategorie (tabela 2.8): Kompetencje KIER SPEC SRED BIUR USLU R\?VB OPER ROBN Ogdtem
e samoorganizacyjne — dotyczace takich umiejetnosci, jak: Kognitywne 3 15 e 1 14 10 1 12 12
. s . . . . Samoorganizacyjne 38 61 47 49 63 51 53 8o 56
samodzielnos¢, zarzgdzanie czasem, podejmowanie decyzji, A
T o L., . ’ rtystyczne o 2 1 6 1 1 o o
przejawianie inicjatywy, przedsigbiorczos¢, odpornos¢ na stres i Fizyczne o > > 5 1 12 18 9 7
ogolnie che¢ do pracy; wedlug zgodnych opinii pracodawcéw Interpersonalne 2o B 58 31 60 2o -8 27 40
bylyby one przydatne wtasciwie w przypadku kazdego rodzaju Kierownicze 51 1 3 ) 1 1 ) 2
pracy; Dyspozycyjne 1 6 5 8 8 12 6 7
Biurowe 4 6 10 34 3 o 2 4 5
. . L . Techni 6
e interpersonalne - dotyczace kontaktéw z IludZzmi, bycia echniczne : . - - d 22 = - 1o
) , ] . o Komputerowe 2 24 16 27 6 2 2 4 9
komunikatywnym, wspoipracy w grupie oraz umiejetnosci Matematyczne ® ® ® ® 7 3 2
rozwigzywania konfliktow migdzyludzkich; na posiadanie takich Zawodowe 74 36 42 33 25 53 35 33 39
umiejetnosci zwracali uwage przede wszystkim pracodawcy Inne 1 5 2 6 3 5 5 11 5
poszukujacy kandydatéw do pracy w zawodach umystowych, w J¢ZY|<_9W€_ 28 8 12 10 5 2 7 0 6
ktoérych kontakty interpersonalne sg szczegolnie wazne; Kwalifikacje 7 6 13 8 4 1 18 4 9
Ogotem 68 542 264 146 353 562 278 127 2340

e zawodowe — czyli specyficzne umiejetnosci zwigzane z
wykonywaniem zadan przewidzianych dla danego stanowiska;
pracodawcy zwracali na nie uwage w przypadku rekrutacji
wyspecjalizowanych  pracownikéw: kierownikéw, robotnikow
wykwalifikowanych i operatorow oraz specjalistow i technikow
Sredniego szczebla, czyli tam, gdzie owe szczegdlne umiejetnosci
bytyby przydatne.

Uwaga: ze wzgledu na mozliwos¢ wybrania kilku odpowiedzi procenty nie sumujq
sie do 100. Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013.

9 Konkretnie zadano im nastepujace pytanie otwarte: ,Jakie trzy najwazniejsze
umiejetnosci powinna posiada¢ idealna osoba na dane stanowisko”. Nastepnie
odpowiedzi kodowano, postugujac sie przyjeta na potrzeby badan klasyfikacja
kompetenc;ji.
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Poréwnanie wymagan kompetencyjnych na poziomie ogélnym — bez uwzglednienia tego, do jakiego zawodu poszukiwano pracownika — ujawnia, ze
pozostawaty one wiasciwie bez wiekszych zmian w ciggu catego okresu badan BKL (tabela 2.9). Mozna zauwazy¢, ze pracodawcy coraz wiekszg wage
przykfadali do kompetencji ogdélnych — zwtaszcza samoorganizacyjnych i interpersonalnych — przy zmniejszajacej sie wadze kompetencji zawodowych
(chociaz te ostatnie sg wcigz wazne). W oparciu o opinie pracodawcéw wyrazane w rozmowach prywatnych i podczas spotkan z nimi w trakcie seminariow i
konferencji organizowanych w ramach projektu, mozna stwierdzi¢, ze przyczyng takiego stanu rzeczy jest pogarszajgcy sie poziom przygotowania
kandydatow do wykonywania pracy w okreslonym zawodzie. To pocigga za sobg koniecznos¢ rekrutowania kandydatéw najaktywniejszych
(przedsiebiorczych, zorganizowanych, komunikatywnych, umiejacych pracowac¢ z innymi), ktérych mozna pdzniej doszkoli¢ w zakresie kompetenciji

zawodowych.

Tabela 2.9. Ogdlne wymagania kompetencyjne zglaszane przez
pracodawcéw szukajgcych pracownikéw w latach 2010-2013

procentowe)

Kompetencje 2010 2011 2012 2013
Kognitywne 12 8 12 12
Samoorganizacyjne 41 50 54 56
Artystyczne 2 1 2 1
Fizyczne 7 5 9 7
Interpersonalne 38 45 42 40
Kierownicze 4 2 1 2
Dyspozycyjne 5 9 11 7
Biurowe 4 5 5 5
Techniczne 6 9 10 10
Komputerowe 17 7 9 9
Matematyczne 2 2 1 2
Zawodowe 45 38 40 39
Inne 9 10 6 5
Jezykowe 6 7 6 6
Kwalifikacje 9 11 9 9
N 3042 3252 4807 2340

Uwaga: ze wzgledu na mozliwosc wybrania kilku odpowiedzi procenty nie sumujq
sie do 100. Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Ze wzgledu na te stabilno$¢ wymagan kompetencyjnych w kolejnych
latach, mozna zobaczyé, jak ksztaltowaty sie one w zaleznosci od
konkretnego zawodu oraz wielkosci zatrudnienia w firmie badz instytuciji
(tabela 2.10).

W pierwszej kolejnosci nalezy zaznaczy¢, ze wymagania w zakresie
posiadanych przez kandydatéw kompetencji wtasciwie nie zalezaty od
tego, czy do danej pracy rekrutowali pracodawcy z matych, $rednich czy
duzych firm lub instytucji. Tylko w przypadku niektérych zawodow
wystapity interesujace zalezno$ci. Mali pracodawcy — zatrudniajacy do 10
os6b — czesciej wymagali od kandydatéw do pracy jako specjalisci,
technicy i sredni personel oraz robotnikdw wykwalifikowanych posiadania
kompetencji samoorganizacyjnych i interpersonalnych. Z kolei duzi
pracodawcy — o zatrudnieniu powyzej 10 oséb — bardziej zwracali w
przypadku poszukiwania oséb do pracy w tych zawodach kompetencji
zawodowych. Co wiecej, pracodawcy z mniejszych firm i instytucji uznawali
rébwniez te kompetencje jako nieznacznie bardziej przydatne do pracy w
wymienionych zawodach (tabela 2.10).

Biorac pod uwage wymagania kompetencyjne, jakie pracodawcy
deklarowali wobec kandydatéw do okre$lonej pracy, mozna wskazaé na
profile takich wymagan w przypadku poszczegélnych zawodow:
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kierownicy: od nich wymagano posiadania kompetenc;ji
zawodowych (wielu kierownikdow to réwniez zawody zwigzane z
produkcja, np. brygadzisci), kierowniczych, samoorganizacyjnych,
interpersonalnych, ale - co wazne — rowniez jezykowych;
specjalisci oraz technicy i personel sredniego szczebla: w tym
przypadku liczyly sie  kompetencje = samoorganizacyjne,
interpersonalne ,zawodowe (bardziej w przypadku specjalistéw)
oraz komputerowe i w mniejszym stopniu jezykowe;

pracownicy biurowi: podobne wymagania jak wobec zawodéw
specjalistycznych  —  samoorganizacyjne, interpersonalne,
komputerowe, zawodowe i jezykowe — do ktérych dochodzg
rowniez biurowe;

sprzedawcy i pracownicy ustug: w ich przypadku gtdbwne znaczenie
majg kompetencje interpersonalne, samoorganizacyjne oraz
zawodowe;

robotnicy (wykwalifikowani oraz do prac prostych) i operatorzy: w
tym przypadku liczyly sie w duzo wigkszym stopniu kompetencje
zawodowe (zwtaszcza w przypadku robotnikow
wykwalifikowanych), samoorganizacyjne (szczegdlnie wazne dla
0sOb do pracy w prostych zawodach robotniczych) oraz w
mniejszym stopniu interpersonalne, fizyczne i techniczne.

Tabela 2.10. Wymagania dotyczace kompetencji do pracy w okreslonych zawodach zgtaszane przez pracodawcéw o roznej wielkosci zatrudnienia i

szukajgcych osob do pracy w latach 2010-2013 (dane procentowe)

Kompetencje

Kognitywne
Samoorganiza
cyjne
Artystyczne
Fizyczne
Interpersonaln
e

Kierownicze
Dyspozycyjne
Biurowe
Techniczne
Komputerowe
Matematyczne
Zawodowe
Inne

Jezykowe
Kwalifikacje

N

Pracownicy

Robotnicy

Operatorzy

Robotnicy

Kierownicy Specjalisci Technicy bivrowi Sprzedawcy wykwalifikowani i monterzy niewykwal. Ogotem
1-9 0 5o+ | 1-9 0 5o+ | 1-9 0 50+ | 1-9 0 50+ | 1-9 0 50+ | 1-9 0 50+ | 1-9 1o 50+ | 1-9 0 50+ | 1-9 10 50+
49 49 49 49 49 49 49 49 49
6 11 10 14 7 11 12 9 10 14 16 15 11 7 11 9 10 4 7 9 9 15 4 8 11 9 10
36 49 41 | 49 46 39 | 52 47 42 | 55 48 48 | 46 52 42 | 50 45 42 | 48 44 47 | 68 62 65 | 50 48 43
() 0 o 2 2 1 2 1 1 2 5 2 2 o 1 o o o o o o o 1 1 1
(o) 2 [o) 1 1 2 5 3 3 2 4 3 4 5 6 13 14 15 11 12 19 19 20 20 7 8 8
25 41 29 | 51 | 55 43 | 59 54 45 | 35 44 4o | 66 63 65 | 22 18 20 | 28 17 26 | 19 31 27 | 41 39 38
49 29 46 1 4 4 2 2 4 5 3 3 1 2 2 1 2 2 1 o 1 o 2 1 2 3 5
11 4 8 7 8 8 7 8 7 10 4 9 9 10 10 6 8 11 12 17 17 4 8 8 8 9 10
9 11 7 5 8 9 7 13 18 13 17 3 2 4 1 1 o 4 1 o 2 1 o 5 4 6
5 4 5 3 5 3 4 8 2 1 3 7 6 8 17 22 29 13 15 17 8 3 2 9 11 11
12 13 7 22 15 16 16 20 16 34 37 23 7 10 10 4 3 5 3 3 3 2 4 4 11 11 11
o o o o 1 o 1 1 1 2 3 2 5 2 1 o o o 2 1 1 1 o 1 2 1 1
54 52 | 54 | 40 47 49 | 36 44 43 | 25 20 25 | 36 37 33 | 54 59 54 | 38 43 30 | 30 30 26 | 41 46 43
10 7 9 6 10 10 5 6 8 3 6 6 8 7 9 9 5 4 10 6 7 14 11 7 8 7 8
23 11 14 11 9 16 10 10 18 11 16 22 5 8 6 1 1 2 9 8 3 o o 1 7 7 11
8 7 11 7 13 11 13 12 10 9 11 12 3 6 5 6 10 12 25 25 25 9 3 8 9 11 12
39 141 264 | 354 839 1590 | 335 416 638 | 143 197 328 | 489 558 519 | 737 1065 1101 | 348 386 577 | 131 204 248 | 2576 3806 5265

Uwaga: ze wzgledu na mozliwos¢ wybrania kilku odpowiedzi procenty nie sumujq sie do 100. Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
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Tabela 2.11. Poziom kompetencji wymaganych do pracy w okreslonych zawodach deklarowany przez pracodawcow o réznej wielkosci zatrudnienia i

szukajacych osob do pracy w latach 2010-2013 (Srednie na skalach pieciopunktowych: od ,0” — niepotrzebne, do ,4” — potrzebne w stopniu bardzo wysokim)

KIER SPEC

Interpersonalne

1-9
10-49
5O+

SRED

BIUR

USLU

Samoorganizacyjne

19
10-49
50+

ROBW

2,19
2,02

OPER

Dyspozycyjne

19
10-49
50+

Fizyczne

1-9
10-49
5O+

1,17 1,2
1,52 1,35
1,35 1,34

Kognitywne

19
10-49
50+

Komputerowe

19
10-49
50+

Matematyczne

19
10-49
5O+

1,62

L 294 166

Kierownicze

19
10-49
50+

1,5
1,41
1,38

2,08
2,13
2,19

1,78
2,12
1,22
1,12
1,2

1,93
1,88

1,79

2,13

2,21

2,03

2,09

1,8
1,88
1,89

1,91
1,14
L 302 132

1,38

Techniczne

19
10-49
5O+

1,09
1,23

1,82
1,59
1,44
1,52
1,39
1,61
1,56
1,56
1,46
1,11

1,45
1,3

1,33
1,24

1,98

1,37

128 o7 |

1,24
1,18

Biurowe

19
10-49
50+

1,34 1,41
1,96 1,3
1,97 1,47

Artystyczne

19
10-49
5O+

1,21

S o49 11

178

1718

1,67

1,59
1,6

2,1
1,95
1,94

605

1,65
1,54
1,56

1,78
1,79
1,49

1851

2543

1,15

1288

1276

2,21
2,07

2,03
1,87

2,18
2,14

1,38

456

ROBN | Ogétem

1,93
1,9
1,74
1,91
1,83
1,96
1,57
1,51
1,89
1,54
1,52
1,59

9915

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
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Omawiajac wymagania kompetencyjne wobec kandydatéw do pracy w
okreslonym zawodzie, warto réwniez przeanalizowac, jak przydatnosé
poszczegodlnych kompetencji do danej pracy postrzegajg pracodawcy
(tabela 2.11)*. Pracodawcow zapytano o to, czy poszczegolne
kompetencje sg potrzebne do pracy, do jakiej szukali osob, a jezeli tak, to
w jakim stopniu (na skali pieciopunktowej). Bez wzgledu na zawdd, do
ktérego rekrutowali pracodawcy najbardziej przydatne byty kompetencje
samoorganizacyjne i interpersonalne. Dodatkowo pracodawcy wysoko
ocenili dyspozycyjnos¢ kandydatow - jako ceche przydatng o pracy w
kazdym zawodzie. Poza tymi uniwersalnymi kompetencjami, potrzebnymi
wiasciwie w kazdej pracy, wida¢ do$¢ wyrazne zréznicowanie wymagan
wzgledem stanowisk, na ktoére rekrutowano pracownikow. Ogdlnie, linia
podziatu przebiegata pomiedzy zawodami umystowymi i fizycznymi.

Od kierownikdw, specjalistow, personelu $redniego szczebla i
pracownikow biurowych wymagano dos$¢ wysokiego poziomu kompetencii:
kognitywnych, komputerowych, matematycznych (najbardziej przydatne w
pracy kierowniczej) oraz biurowych.

Z kolei w zawodach robotniczych — robotnicy wykwalifikowani, operatorzy i
monterzy oraz robotnicy do prac prostych — pracodawcy oczekiwali
posiadania odpowiedniej sprawno$ci fizycznej oraz kompetencji
technicznych (ale byty one niezbyt przydatne, jesli chodzi o robotnikow
niewykwalifikowanych).

Interesujgce byly oczekiwania pracodawcéw wobec sprzedawcéw i
pracownikow  ustug. Obok  ogdlnie  przydatnych  kompetencji
(interpersonalnych, samoorganizacyjnych i dyspozycyjnosci), wymagano
od nich posiadania kompetencji potrzebnych zaréwno w zawodach
umystowych — kognitywnych, komputerowych, matematycznych, jak i do
pracy fizycznej — sprawnosci fizycznej.

** Wyniki w poszczegélnych latach nie réznity sie znaczaco, dlatego tez prezentowane s3
dane zbiorcze z czterech edycji badan, co daje mozliwos¢ bardziej precyzyjnego
okreslenia wymagan kompetencyjnych.

47



WYMAGANIA WOBEC KANDYDATOW FORMULOWANE W OFERTACH PRACY

Wykres 2.3. Ogolne wymagania wobec poszukiwanych pracownikéw
formutowane w ofertach pracy przez pracodawcéw w latach 2010-2013
(dane %, N,o,, = 20009, N, = 20634, N,,,,=21594, N,,,;,=20081)

b

96

Zawodd

Doswiadczenie

Kwalifikacje
w2010
Poziom wyksztatcenia m 2011
m 2012
Kompetencje 2013

Jezyki obce

Zasoby

0 20 40 60 80 100

Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2010, 2011, 2012, 2013.

Na przestrzeni ostatnich czterech lat wymagania pracodawcéw wobec
kandydatéow do pracy rekrutowanych za posrednictwem ogtoszen cechuje
wzgledna stabilnos¢™ (wykres 2.3). Najczesciej poszukiwany jest

™ Najwieksze wahania w liczebnosciach poszczegélnych kategorii selekcji obserwuje sie
pomiedzy badaniem przeprowadzonym w 2010 r. i kolejnymi edycjami. Réznice w
liczebnosciach mozna zapewne ttumaczy¢ odmienna pora roku, kiedy zbierano dane.
Tylko w 2010 r. (I edycja badania) dane byty gromadzone na jesieni. Od 2011 r. (II, Il i IV

pracownik na konkretne stanowisko, z doswiadczeniem zawodowym w
wykonywaniu obowigzkéw przynaleznych oferowanemu miejscu pracy
oraz zdefiniowanym zestawem kompetencji. Warto zwréci¢ uwage, ze w
2013 r. kompetencje nieznacznie stracity na znaczeniu w procesie selekcji
na rzecz wzrostu zainteresowania pracodawcow poziomem wyksztatcania
kandydatow. Na waznosci zyskaty rowniez kwalifikacje, czyli umiejetnosci
potwierdzone formalnie oraz znajomos¢ jezykdéw obcych. Z Kkolei
posiadanym zasobom™ po stronie osob ubiegajacych sie o zatrudnienie
pracodawcy niezmiennie przypisujg niklg wage.

W $lad za deklarowanym przez pracodawcéw w badaniach ograniczeniu
zapotrzebowania na pracownikow w niektorych grupach zawodowych™ —w
poréwnaniu do sytuacji z lat poprzednich - warto sprawdzi¢, czy zmienita
sie takze struktura podazy ofert pracy (tabela 2.12).

edycja badania) oferty pracy sg pozyskiwane w tym samym punkcie czasowym, czyli na
wiosne (doktadnie w trzeci tydzien marca). Z tego powodu zasadne jest wzajemne
porownywanie danych tylko z lat 2011, 2012 i 2013, aby wyeliminowac problem
interpretacyjny zwigzany z sezonowoscia zapotrzebowania na prace w cyklu rocznym.

** Kategoria ,zasoby” obejmuje treéci pojawiajace sie w ofertach pracy, ktérych nie mozna
bezposrednio zaklasyfikowa¢ do zadnych pozostatych kategorii. Zasobami byty w tym
rozumieniu oczekiwania pracodawcow wykraczajace poza wiedze, doswiadczenie,
kwalifikacje i kompetencje poszukiwanych pracownikéw. Zasoby moga przyjmowac
zarowno posta¢ materialng (np. koniecznos¢ posiadania samochodu, komputera czy
finansowego wktadu wtasnego po stronie kandydata do pracy), jak i niematerialna (np.
koniecznos¢ posiadania bazy kontaktow czy gotowosci do rozpoczecia wiasnej
dziatalno$ci gospodarczej).

*3 Zmniejszyto sie zapotrzebowanie na specjalistéw (wliczajac w to technikéw i inny éredni
personel) oraz robotnikow wykwalifikowanych, a zwiekszyto na pracownikéw ustug i
sprzedawcow (por. rozdziat 1 niniejszego raportu).
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Tabela 2.12. Zapotrzebowanie na pracownikéw z poszczegodlnych kategorii zawodowych wedtug ofert pracy w podziale na zrédto umieszczenia ogtoszenia

(dane populacyjne i procentowe)

2011 | 2012 | 2013 | Roznica 2012-2011 | Roznica 2013-2012

Zawad Portal PUP | Portal PUP | Portal PUP | Portal PUP | Portal PUP

N % N % N % % N % N % N % N % N % N %
Wyzsi urzednicy i kierownicy 1393 10 188 3 1364 10 193 3 1198 8 148 3 -29 ) 5 o |-166 -2 45 o
Specjalisci 4004 29 641 9 4774 33 671 9 4370 30 549 10 770 4 | 30 o0 |-404 -3 122 1
Technicy i inny sredni personel 3519 26 748 11 | 3337 23 804 11 3197 2 654 12 | -182 - 56 o | -140 -1 -150 1
Pracownicy biurowi 742 5 372 5 1064 7 423 6 910 6 408 7 322 2 51 1 |-154 -1 -15 1
Pracownicy ustug i sprzedawcy 2593 19 1449 21 | 2662 19 1581 22 3190 5> 1331 54 69 o 132 1 | 528 3 -250 2
rRzoelzr);)itenéilcnyic[:;rzemys’rowi i 877 6 1968 .8 702 s 1911 27 973 ; 1238 . a7 N - B 2. N .
Operatorzy i monterzy maszyn 278 2 946 13 279 2 912 13 269 2 620 11 1 0o 34 o -10 o -292 -2
Pracownicy przy pracach prostych 143 1 646 9 112 1 676 9 290 2 579 10 -31 o 30 o 178 1 -97 1
Ogétem 13549 66 6958 34 | 4294 67 771 33 | 14397 72 5527 28 |745 213 103 -1644

Uwaga: kolumny ,,Roznica” zawierajq réznice pomiedzy liczbq i odsetkiem ofert pracy dostepnych w 2013 r. i 2012 r. oraz 2012 r. i 2011 r. Wartos¢ dodatnia oznacza, ze w 2013 r.

(lub 2012 r. dla réznicy 2012-2011) w danym zawodzie odnotowano wiecej ofert pracy, ujemna — mniej.

Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2010, 2011, 2012, 2013.

Analiza rozktadu ofert pracy w latach 2011, 2012 i 2013 wskazuje na
wzgledng stabilnos¢ struktury popytu na pracownikéw poszukiwanych za
posrednictwem analizowanych Zzrédet danych. Jednak zestawienie
powiatowych urzedéw pracy i portali internetowych pod wzgledem liczby
miejsc pracy oferowanych do obsadzenia przez kazde z nich cechuje
duzo wieksza zmienno$¢.

W poréwnaniu do 2012 r., w 2013 r. powiatowe urzedy pracy odnotowaty
znaczny spadek liczby ogtoszen we wszystkich kategoriach zawodowych
(spadek ogolnej liczby ofert o 1644, czyli 23% w skali roku). Mniejsza
podaz ofert pracy zmienita nieznacznie strukture poszukiwanych zawodow:

minimalnie wzrosto zapotrzebowanie na pracownikéw umystowych™ (ok. 1
punkt procentowy), a spadio na pracownikow fizycznych. Najwiekszg
réznice notuje sie w grupie zawodowej robotnikow wykwalifikowanych
(spadek o 5 punktéw procentowych, czyli 673 oferty).

Z sytuacjg odwrotng mamy do czynienia na portalach internetowego
posrednictwa pracy. Patrzac na dane z 2012 r. zmniejszyta sie przede
wszystkim pula ofert skierowanych do pracownikow umystowych (z
wyjatkiem pracownikéw ustug i sprzedawcéw), przy czym w przypadku

* Za pracownikéw umystowych uwaza sie kategorie zawodowe od pracownikdéw
ustugowych wzwyz wedtug klasyfikacji zawodowe j ISCO (grupy wielkie od 1 do 5).
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grup zawodowych: wyzszych urzednikéw i kierownikdéw oraz technikéw i
innego s$redniego personelu liczba ogtoszehA obniza sie od 2012 r.
Tendencja spadkowa nie dotyczy wspomnianych pracownikéw ustug i
sprzedawcow, robotnikéw wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych. Dla
tych grup zawodowych w 2013 r. odnotowano wiecej ofert pracy niz miato
to miejsce w roku wczesniejszym.

Przed szczegdtowym opisem wymaganh pracodawcéw formutowanych w
ogtoszeniach, warto zwréci¢ uwage na podobienstwa i réznice pomiedzy
portalami internetowego posrednictwa pracy i powiatowymi urzedami pracy
pod katem precyzji przekazywanych informacji. Analiza tresci ofert pracy w
aspekcie liczby brakéw okreslonego typu kryteriow selekcji wybranych
przez pracodawcow w danej grupie zawodowej spetnia to zadanie (tabela
2.13).

Tabela 2.13. Braki okreslonego typu kryteriow selekcji w podziale na zrédto ogtoszenia w odniesieniu do poszczegdlnych zawoddéw poszukiwanych przez

oferty pracy w 2013 r. (dane procentowe)

. Doswiadczenie Kwalifikacje Wyksztatcenie Kompetencje Jezyk obcy N ogdtem

Zawod Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP

KIER 8 5 72 49 25 14 7 93 65 79 1198 148

SPEC 23 4 63 42 31 12 10 95 49 70 4370 549

SRED 24 6 63 42 33 18 10 97 8o 79 3197 654

BIUR 39 6 58 33 39 19 16 96 66 7 910 408

UsLu 39 4 51 37 47 36 23 98 87 91 3190 1331

ROBW 35 4 56 47 55 33 47 99 92 98 973 1238

OPER 31 3 54 32 60 44 59 100 92 95 269 620

ROBN 48 6 51 28 61 48 40 100 87 98 290 579

Ogétem 28 4 60 39 38 31 17 98 71 89 14397 5527

Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2013.

Generalnie, zaobserwowana zalezno$ci (w obu zrodtach danych) jest hierarchii ~ wielkich grup ~zawodowych. Innymi stowy, posiadanie
tozsama z ta sformutowang na podstawie badan pracodawcéw: im bardziej umiejgtnosci  potwierdzonych  formalnie, np. znajomo$ci obstugi

ztozone obowiazki w pracy, tym precyzyjniej okreslone oczekiwania wobec
kandydatéw na oferowanego stanowisko. Wyjatek stanowi opis kwalifikacji.
To kryterium rekrutacyjne zyskuje na znaczeniu wraz ze spadkiem w

konkretnych programéw informacyjnych, maszyn i urzadzen zwieksza
prawdopodobienstwo zatrudnienia przede wszystkich wsréd pracownikéw
fizycznych (ok. 60% ogtoszen zawierato taki wymog), cho¢ nie bez
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znaczenia jest dla osob szukajgcych pracy w zawodach biurowych i
zwigzanych z branzg ustugowa (ok. 50% ogtoszen zawierato taki wymaog).

Jednak precyzja w formutowaniu wymagan wobec kandydatéw na
okreslone miejsce pracy jest rézna w kazdym z analizowanych zrédet
danych. Korzystajac z ustug powiatowych urzedéw pracy pracodawca
,otrzyma” pracownika lepiej dobranego pod katem doswiadczenia,
kwalifikacji i preferowanego poziomu wyksztatcenia niz miatoby to miejsce,
gdyby korzystat z ustug portali internetowych. Dodatkowo, w publicznych
stuzbach zatrudnienia — w ofertach zgtaszanych przez pracodawcéw —
doswiadczenie ma wigkszg wage niz pozostate kryteria. Z kolei portale
internetowego posrednictwa pracy majg przewage w przypadku oczekiwan
dotyczacych kompetencji, ktére sg praktycznie nieobecne w procesie
rekrutacji prowadzonym przez urzedy pracy.

Przed sformutowaniem ostatecznych wnioskéw nalezy sprawdzié, czy
przewagi kazdego z analizowanych zrédet danych cechujg sie stabilnoscig
czy tez sg zmienne pomiedzy edycjami badan (tabela 2.14).
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Tabela 2.14. Zmiany w brakach informacyjnych odnosnie wymagan pracodawcéw w podziale na zrédio ogtoszenia w odniesieniu do poszczegdlnych zawodow
pomiedzy dwoma edycjami badan ofert pracy z 2012 i 2013 r (dane procentowe)

Porownanie lat 2011i 2013

) Doswiadczenie Kwalifikacje Wyksztatcenie Kompetencje Jezyk obcy Roéznicaw N
Zawod Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP N N
KIER -11 10 49 24 7 -3 -3 -1 -3 -1 -29 5
SPEC -1 29 27 -1 -5 -5 -13 -4 770 30
SRED -3 24 o 19 -1 -5 -4 -9 -4 -182 56
BIUR 23 32 45 35 _ -3 -6 5 -9 -5 322 51
USLU 1 25 7 42 -3 -3 -3 -6 -3 -3 69 132
ROBW 16 14 39 bty -11 -4 %) 52 -3 o -175 -57
OPER 22 23 -6 6 -5 -10 -8 -5 -5 1 1 -34
ROBN 30 33 31 40 -12 -11 -7 -9 -2 1 -31 30
Ogodtem 1 22 13 33 -4 -4 -5 -5 -10 -2 745 213
Poréwnanie lat 2012 i 2013
) Doswiadczenie Kwalifikacje Wyksztatcenie Kompetencje Jezyk obcy Rdznicaw N
Zawod Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP
KIER -6 -18 -8 -24 -14 1 -1 38 o -6 -166 -45
SPEC o -38 13 -41 -5 -9 2 41 -4 -7 -404 -122
SRED o -35 11 -26 -11 -10 o 42 3 -2 -140 -150
BIUR -12 -41 -34 -53 -1 -11 4 37 6 -4 -154 -15
USLU 6 -37 -3 42 -11 -3 34 3 -1 528 -250
ROBW -8 -28 -32 -41 -11 -7 -6 25 -1 o} 271 -673
OPER -8 -35 -1 -16 -20 -4 o 18 1 -3 -10 -292
ROBN -1 -38 -37 _ -13 -8 o 24 -10 -1 178 -97
Ogotem o -34 o -39 | -7 -7 3 31 2 -2 103 -1644

Uwaga: komdrki tabeli zawierajq réznice pomiedzy odsetkiem ofert pracy z brakami informacji na temat wymagari opublikowanych w 2013 r., 2012 r. i 2011 r. Wartosc dodatnia
oznacza, ze w 2012 r. (dla poréwnar danych z 2011r. i 2012 r.) lub 2013 r. (dla poréwnari danych z 2012 r. i 2013 r.) w danym zawodzie odnotowano wiecej brakéw danych z
danej grupy kryteriow selekcyjnych, uiemna — mniej.
Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2011, 2012, 2013.
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Jedynie w przypadku wymagan dotyczacych poziomu wyksztatcenia
kandydatow odnotowano ciagty wzrost zainteresowania od 2011 r. ,bez
wzgledu na zrddto ofert pracy oraz oferowany zawdd. Tresci ogtoszen z
roku na rok sg coraz precyzyjniejsze w okreslaniu, jakiego typu
wyksztatcenia oczekujg pracodawcy od oséb, ktére beda aplikowac¢ na
proponowane miejsce pracy.

Natomiast w obszarze kwalifikacji i doswiadczenia zawodowego mozna
dostrzec, ze w 2013 r. oferty pracy ,odrobity Co istotne, ani zmiana
struktury poszukiwanych zawodoéw, ani mniejsza liczba ogtoszen nie
przetozyty sie na poprawe w identyfikowaniu oczekiwan pracodawcéw w
zakresie wymagan kompetencyjnych poszukiwanych przez PUP
pracownikow. Po chwilowej poprawie w 2012 r. nastgpit gwattowny spadek
liczby wymagan tego typu. Z tego powodu, w zakresie identyfikacji
wymagan kompetencyjnych, bezkonkurencyjne sa ustugi internetowego
posrednictwa pracy.

Podsumowujac, poprawa w zakresie opisu wymagan dla kandydatow na
oferowane przez powiatowe urzedy pracy stanowisko pracy zostata
doceniona przez pracodawcow, ktérzy w badaniach coraz czesciej - w
poréwnaniu do sytuacji z lat poprzednich - wskazywali na korzystanie z
ustug publicznych stuzb zatrudnienia. W przypadku mniejszych
pracodawcow jest to jeden z preferowanych sposobdéw poszukiwania
pracownikow (tabela 2.2). Wieksi pracodawcy, ktérzy posiadajg
rozbudowane struktury dziatdw zasobow ludzkich, a przez to w sposob
bardziej szczegétowy sg w stanie przygotowac ogltoszenie zawierajgce
wymagania stawiane poszukiwanym kandydatom, np. w zakresie” braki
danych zidentyfikowane w 2012 r. Poprawa opisu oferowanego stanowiska
jest bardziej widoczna w przypadku PUP. Dodatkowo w ogtoszeniach
dystrybuowanych przez to zZrodto danych zwiekszyta sie ogdlna ilos¢
informacji na temat znajomo$ci jezykéw obcych. Pojawienie sie tego typu
wymagan w PUP ma zwigzek z opisang powyzej zmiang struktury
poszukiwanych tam zawodéw (zgodnie z zasada: im bardziej ztozone
obowigzki, tym wiecej wymagan), a ich staranniejszy opis moze byc¢
wypadkowa zmniejszonej podazy ofert pracy.

wymagan kompetencyjnych, muszg w procesie rekrutacji korzysta¢ ze
wsparcia portali internetowego posrednictwa pracy.

Dodatkowo, wybdr kanatu rekrutacji dla poszczegdlnych kategorii
zawodowych zalezy od stopnia skomplikowania (a zarazem i opisu)
zawodu poszukiwanego przez pracodawce (tabela 2.15). Generalnie,
oferty skierowane do pracownikéw umystowych pracodawcy (niezaleznie
od branzy dziatalnosci) w zdecydowanej wiekszosci umieszczajg na
portalach internetowego posrednictwa pracy, ktéry nie ogranicza
mozliwosci w formutowaniu liczby i rodzaju oczekiwan wzgledem
preferowanego pracownika. Natomiast rekrutacja pracownikéw fizycznych
odbywa sie przede wszystkim z wykorzystaniem posrednictwa
powiatowych urzedoéw pracy, ktére gwarantujg, ze kandydat bedzie
dopasowany (i co najwazniejsze zweryfikowany) pod katem spetniania tzw.
twardych oczekiwan w zakresie zawodu, do$wiadczenia, wyksztatcenia i
kwalifikacji.
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Tabela 2.15. Preferencje w zakresie zrodta umieszczania ogtoszenh o prace wedtug poszczegolnych kategorii zawodowych w podziale na branze dziatalnosci
pracodawcy (dane procentowe z 2013 r.)

Przemysti gornictwo

KIER
SPEC
SRED
BIUR
uUSLuU
ROBW
OPER
ROBN
Ogotem

Portal PUP N
111

71 302

66 287

36 8o

160

73

‘ 1636

Budownictwo i transport

Portal PUP N
49 51 61
68 32 76
63 37 148
48 53 40
45 55 60
[ s s,
s
| e e o
| 32 68 905

Handel,

zakwaterowanie,
gastronomia

Portal

77
76
66
45
43
| o
S
|

46

PUP

i L1 W NN
N Ao~ W

54

N
185
330
513
255
1077
208
109
244

2921

Portal

Ustugi specjalistyczne

PUP N

1104
608
140
478
64
20
47

2563

Edukacja
Portal PUP N
R
62 38 204
70 30 20
60 40 20
60 40 254

Opieka zdrowotna i
pomoc spoteczna

Portal ~ PUP N

59 41 92
39 61 36
| s w
30 60 10
| o 0w
49 51 155

Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2013.

W dalszej czesci rozdziatu zostang szczegdétowo omowione kolejne wymagania pracodawcow publikowane w tresci ogtoszen o prace. Ich kolejnos¢ bedzie
zgodna z oceng ich waznosci, prezentowang na wykresie 2.3.
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Wymagania w zakresie doswiadczenia

W procesie rekrutacji z wykorzystaniem ofert pracy pracodawcy
niezmiennie, od lat, olbrzymia wage przypisuja doswiadczeniu w
wykonywaniu obowigzkéw przynaleznych proponowanemu stanowisku.
Pracodawcy szukajg tzw. ,gotowego pracownika”. Najwiecej ofert z tego
typu wymaganiem jest adresowana do wyzszych urzednikow i kierownikow
oraz operatoréw maszyn i urzadzen (ok. 90% ofert w kazdej z grup). Co
istotne, w kazdej grupie =zawodowej ogtoszenia z wymogiem
doswiadczenia zawodowego stanowig przynajmniej 80% wszystkich
(og6tu) propozyciji zatrudnienia.

W ogtoszeniach o prace wymieniane sg trzy sposoby udokumentowania
posiadanego do$wiadczenia (tabela 2.16), czyli:

e dostarczenie dokumentéw potwierdzajgcych odbyty staz pracy na
oferowanym stanowisku (30% ogotu ofert);

e dostarczenie referencji z poprzedniego miejsca pracy (26% ogotu
ofert);

e réwnoczesne dostarczenie dokumentéw potwierdzajgcych odbyty

staz pracy na oferowanym stanowisku oraz referencji z
poprzedniego miejsca pracy (23% ogotu ofert).

Analiza sposobu zapisu oczekiwan pracodawcow w zakresie
dodwiadczenia kandydatéw prowadzi do wniosku, Ze posiadanie
pozytywnych referencji, czyli dokumentu, w ktérym poprzedni pracodawca
rekomenduje pracownika nastepnym pracodawcom, jest szczegdlnie
konieczne w procesie aplikowania na stanowiska kierownicze,
specjalistyczne (wliczajgc technikéw i inny personel sredniego szczebla).
W przypadku wymienionych grup zawodowych posiadanie pozytywnych
referencji zwieksza ,dostep” do kolejno 70% oraz 53% ofert z puli
propozycji zatrudnienia im przypisanych. Natomiast w przypadku
pozostatych grup zawodowych referencje umozliwiajg dostep do
dodatkowych 40% ogfoszen. Wyjatek stanowig robotnicy
niewykwalifikowani. Pracodawcy liczg tu przede wszystkim na staz pracy

(ponad 50% ofert oczekuje tylko stazu pracy), a pozytywne opinie z
poprzedniego miejsca zatrudnienia wymaga ok. % z nich.

Tabela 2.16. Wymagania pracodawcow w zakresie doswiadczenia
zawodowego wobec kandydatéw do pracy w okreslonym zawodzie w 2013
r. (dane procentowe)

Staz
Zawod Staz Referencje i Brak dosw. N
referencje

KIER 18 42 33 7 1346
SPEC 26 26 27 21 4919
SRED 26 30 23 21 3851
BIUR 30 22 19 29 1318
usLuU 27 26 18 29 4521
ROBW 40 18 25 17 2211
OPER 50 14 25 11 889
ROBN 52 13 15 20 869
Ogotem 30 26 23 21 19924

Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2013.

Podobnie jak w latach ubiegtych, wymiar czasowy i dokladnos$¢ opisu
stazu zawodowego zalezy od ztozonosci stanowiska, na ktore sie aplikuje
(tabela 2.17). W przypadku ofert skierowanych do pracownikéw fizycznych
jedynie 6% z nich zawierato informacje na temat dtugosci wymaganego
stazu pracy, podczas gdy tego typu dane znalazty sie w 42% ofert na
stanowiska kierownicze. Zaobserwowana zalezno$¢ potwierdza regute, ze
im bardziej ztozone obowigzki w pracy, tym precyzyjniej okreslony i
diuzszy staz pracy wymagany przez pracodawce. Ta prawidtowos$c
utrzymuje sie od 2010 r., czyli od poczatku prowadzenia badan w ramach
projektu BKL.

Warto zwrécic uwage na stopien dopasowania w zakresie $rednigj
dtugosci stazu zawodowego miedzy deklaracjami pracodawcow w
badaniach a analizg tresci ofert pracy.
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Tabela 2.17. Srednia dugo$é stazu zawodowego (w latach) wymagana od kandydatéw do pracy w okre$lonym zawodzie w 2011 i 2012 .

Zawod
KIER

SPEC
SRED

BIUR
usLu
ROBW
OPER
ROBN

Ogotem

Ogotem

1210
3591
3206
847
2967
2263
1034
689
15807

% ofert
zdt.
stazu

O
45
29
16
16

21

15

30

2011

Srednia dtugos¢ stazu

Oferty Pracodawcy Ro&znica

2,7 3,2
2,2 2,7
1,7 1,6
1,6 1,5
15 1,7
19 1,7
2,1 1,8
2,4 L5
2,0 1,8

0,1

0,1

-0,2

0,2
0,3

Ogotem

1557
5445
4141
1487
4243
2613

1191

s [0

21466

% ofert z
dt. stazu

34

22
16
16
19
16

24

2012

Oferty Pracodawcy Roznica

1,6

Srednia dtugosé stazu

2,2
L9
1,6
1,1
1,6
1,8
1,8
L5
1,8

-0,1

Ogodtem

1346
4919
3851
1318
4521
2211
889
869
19924

% ofert z
dt. stazu

43
34
19
17
13
9

27

2013

Srednia dtugosé stazu

Oferty Pracodawcy ROznica

2,7

2,0

34
1,8

L9

1,2

1,4

0,2

-0,2

Uwaga: kolumny "Réznica" zawierajq réznice pomiedzy wartosciq sredniej dtugosci stazu zawodowego w ofertach pracy i badaniach pracodawcéw. Wartos¢ dodatnia oznacza,

Ze w ofertach pracy w poréwnaniu do badan pracodawcéw wymagana dtugosc stazu w danym zawodzie jest wieksza, ujemna — mniejsza.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2011, 2012, 2013 oraz Badanie ofert pracy 2011, 2012, 2013.
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Jedynie w przypadku poréwnania wartosci ogétem w 2013 r. odnotowano
catkowita zgodnos¢ pomiedzy preferowang $rednig dlugoscig stazu
zgtoszong przez pracodawcoéw w badaniu i tg umieszczong w ofercie.
Zatem, ogélnie rzecz ujmujgc, ogtoszenia rekrutowaly ,gotowych”,
precyzyjnie okreslonych pracownikow.

Inng strategie mozna zaobserwowac¢ w przypadku naboru na stanowiska
kierownicze, techniczne i te skierowane do robotnikow wykwalifikowanych.
Kryterium selekcyjne jest ustawione ponizej wartosci odnotowanych w
badaniu pracodawcéw, co jest rezultatem umieszczania w ogtoszeniach
.,minimalnego” wymiaru doswiadczenia, podczas gdy w rozmowie
pracodawcy deklarujg swoje najbardziej optymalne preferencje. Innymi
stowy, kryterium selekcji ustawione jest na tyle szeroko, aby obja¢ jak
najwiekszg liczbe oséb czesciowo spetniajacych wymagania pracodawcy.
Z tej puli wybiera sie najlepszego kandydata.

Z odmiennym sposobem rekrutacji spotkajg sie osoby poszukujace
zatrudnienia na stanowiskach specjalistycznych, biurowych, ustugowych,
zwigzanych z prostg praca fizyczng oraz obstugg maszyn i urzadzen. W
skierowanych do nich ofertach pracy $rednia wymagana dlugosc
dodwiadczenia w danym zawodzie jest wieksza w poréwnaniu do
odpowiedzi uzyskanych w badaniu pracodawcéw (srednio o 0,2 roku).
Najwieksza réznica dotyczy robotnikéw niewykwalifikowanych. By¢ moze
,nadwyzka” oczekiwanej dtugosci doswiadczenia miata zagwarantowac
lepsza jakos¢ kandydatow.

Warto podkresli¢, ze zidentyfikowane rozbieznosci nie sg jednak na tyle
istotne, aby wnioski na temat dlugosci stazu zawodowego sformutowane
na podstawie analizy ofert pracy byly odmienne od tych ustalonych na
podstawie badan pracodawcow. Przypomnijmy:

e najkrotszy staz pracy jest potrzebny w przypadku aplikowania na
stanowiska pracownikéw biurowych oraz sprzedawcow i
pracownikow ustug (przecietnie nieco ponad rok);

e najdluzszy staz pracy musieli wykaza¢ kandydaci na stanowiska
kierownicze (ok. trzy lata pracy na podobnym stanowisku). Na

drugim miejscu znalezli sie robotnicy wykwalifikowanych (ponad
dwa lata pracy w danym zawodzie).

Wymagania w zakresie poziomu wyksztatcenia

Wymagania dotyczace poziomu wyksztatcenia kandydatow do pracy w
okreslonym zawodzie publikowane w 2013 r. w ofertach pracy
potwierdzajg zidentyfikowany w 2011 r. trend (potwierdzony w badaniach
pracodawcéw — zob. tabela 2.6) - im bardziej zlozone obowigzki
wykonywane w pracy, tym wyzsze oczekiwania co do poziomu
wyksztatcenia kandydata (tabela 2.18).

Generalnie, od zawodoéw kierowniczych i specjalistycznych pracodawcy
oczekiwali przede wszystkim wyksztatcenia wyzszego magisterskiego, od
pracownikow S$redniego szczebla, biurowych oraz sprzedawcow (wraz z
pracownikami ustug) — $redniego, a od robotnikow wykwalifikowanych oraz
operatoréw maszyn i urzgdzeh — zawodowego. W przypadku robotnikoéw
niewykwalifikowanych pracodawca oczekiwat przewaznie wyksztatcenia
zawodowego, przy czym poziom podstawowy byt akceptowany w 31%
dostepnych ofert dla tej grupy zawodowej. Taki rozktad poziomu
wyksztatcenia w poszczegdlnych grupach zawodowych jest bardzo
zblizony do oczekiwan pracodawcow wyrazonych w badaniach.

Co ciekawe, w 2013 r. w tresci ofert pojawita sie nowa kategoria opisu
wymaganego poziomu wyksztafcenia, czyli wyzsze zawodowe. Ten
poziom wyksztatcenia byt istotny dla pracodawcéw dziatajacych w
branzach zwigzanych z opieka zdrowotng i pomocag spoteczng oraz
edukacjg (tabela 2.19). W tej ostatniej branzy wymagano przede
wszystkim posiadania tytutu magistra.
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Tabela 2.128. Wymagana dotyczace poziomu wyksztatcenia kandydatow do pracy w okreslonym zawodzie publikowane w ofertach pracy z 2013 r. (dane

procentowe)

Wyzsze Wyzsze Wyzsze Nz

Zawod Podst. Zas. zaw. Sred. Policealne zaw. inz../tech. mgr wykszt.
KIER 1029
SPEC 3486
SRED 2665
BIUR 885
USLU 2545
ROBW 1276
OPER 457
ROBN 412

Ogdtem 12755

Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2013.

Tabela 2.129. Wymagana pracodawcow dotyczgce poziomu wyksztatcenia kandydatow do pracy w okreslonej branzy dziatalnosci pracodawcy w 2013 r. (dane

procentowe)

Branza

Przemyst i gérnictwo
Budownictwo i transport
Handel, hotelarstwo,
gastronomia

Ustugi specjalistyczne
Edukacja

Opieka zdrowotna i pomoc
spoteczna

Ogotem

Zas. Wyzsze Wyzsze Wyzsze Nz

Podst.  zaw. Sred. Policealne zaw. inz./tech. mgr  wyksz.
28 3 1 8 13 uy
3 ;o 10 6 9 61
e
4 s 5 8 | 36 1812
2 8 3 e as o
B e

17 8 5 20 5818

Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2013.
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Wymagania kompetencyjne

Kolejne pod wzgledem czesto$ci wskazan w tresci ogtoszen o prace sg
oczekiwania w zakresie kompetencji, czyli wiedzy i umiejetnosci formalnie
niepotwierdzonych.

Analiza rozktadu kompetencji w poszczegodlnych grupach zawodowych
pokazuje, ze w dalszym ciggu utrzymuje sie polaryzacja grup zawodowych
wyrézniona na podstawie liczby i kategorii kompetencji opublikowanych w
tresci ogtoszenia (tabela 2.20). Warto zaznaczy¢, ze opisany ponizej
podziat utrzymuje sie od 2011 r.

Oferty zatrudnienia pod wzgledem wymagan kompetencyjnych dzielimy
na:

e wyczerpujace, czyli takie, w ktoérych pracodawcy formutujg liczne
wymagania kompetencyjne z zakresu samoorganizacji, kontaktow
interpersonalnych, umiejetnosci zawodowych, komputerowych i
kognitywnych; odbiorcami tej grupy ofert sga pracownicy umystowi -
poczynajac od kadry kierowniczej, na pracownikach ustug i
sprzedawcach konhczac; warto odnotowa¢ wysoki stopieh
dopasowania wymagan kompetencyjnych do profilu pracy
odbiorcow tych ofert, o czym s$wiadczy nikle zainteresowanie
pracodawcow kompetencjami fizycznymi i technicznymi;

e niewyczerpujgce, czyli takie, w ktérych pracodawcy oczekujg
kompetencji sporadycznie; odbiorcami tej grupy ofert sg
pracownicy fizyczni, czyli robotnicy wykwalifikowani,
niewykwalifikowani oraz operatorzy maszyn i urzgdzen;
pracodawcy od tych grup zawodowych wymagajg przede
wszystkim kompetencji zawodowych i samoorganizacyjnych,
zwigzanych z przygotowaniem oraz utrzymaniem stanowiska

pracy; ten zestaw kompetencji jest uzupetniany oczekiwaniem
dobrej sprawnosci fizycznej, zwlaszcza wobec kandydatéw do
wykonywania prac prostych; podobnie racjonalne jest Zzadanie
kompetencji technicznych od robotnikéw wykwalifikowanych.

Brak kompetencji matematycznych wsréd wymagan pracodawcow réwniez
ma charakter staly. Podobnie jest w przypadku identyfikacji
najpopularniejszych kompetencji na rynku pracy, czyli tych przynaleznych
do umiejetnosci samoorganizacyjnych, interpersonalnych, komputerowych
i zawodowych.

Jednak szczegotowe zestawienie zapotrzebowania kompetencyjnego z lat
2012-2013 ukazuje niewielkie zmiany w zakresie przyporzadkowania
okreslonego zestawu kompetencji do konkretnej grupy zawodowe;j (tabela
2.21).
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Tabela 2.20. Wymagana dotyczace kompetencji kandydatéw do pracy w ré6znych zawodach zgtaszane przez pracodawcéw szukajgcych pracownikéw poprzez

oferty pracy w 2013 r. (dane procentowe)

Kognitywne
Samoorganizacyjne
Artystyczne
Fizyczne
Interpersonalne
Kierownicze
Dyspozycyjne
Biurowe
Techniczne
Komputerowe
Matematyczne

Zawodowe

Kompetencje KIER SPEC SRED BIUR usLuU ROBW OPER ROBN Ogotem

o2
A
5
e
e
s
31
2
B
R
o
o

10

Ogotem 1346 4919 3851 1318 4521 2211 889 869 19924

Uwaga: ze wzgledu na mozliwosc umieszczenia kilku kompetencji w ogtoszeniu procenty nie sumujg sie do 100.

Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2013.
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Patrzac na dane z poprzednich badan BKL, mozna dostrzec, ze — tak jak
w przypadku innych wymagan - dominuje ograniczanie liczby oczekiwanh
pracodawcow w tresci ogloszen o prace. Przede wszystkim nastgpit
spadek liczby ofert z wymaganiami kompetencyjnymi we wszystkich
grupach zawodowych, z wyjatkiem dwoéch: pracownikéw ustug i
sprzedawcow oraz robotnikdw niewykwalifikowanych. Przypomnijmy, ze
taki stan rzeczy jest wypadkowag zmniejszenia precyzji w opisywaniu
oczekiwan kompetencyjnych w propozycjach zatrudnienia
dystrybuowanych przez powiatowe urzedy pracy.

Zaobserwowana tendencja — tj. zmniejszenie wymagan kompetencyjnych -
dotyczy zwlaszcza nastepujacych grup kompetencji:

e kognitywnych wsréd specjalistow;

e fizycznych wsrdd pracownikéw biurowych;

e interpersonalnych u pracownikéw biurowych i specjalistéw;

e kierowniczych u pracownikéw sredniego szczebla,
pracownikdéw biurowych i specjalistow.

Jednak zgodnie z zebranymi danymi istniejg zawody, w przypadku ktérych
wymagania kompetencyjne wzrosty na przestrzeni ostatniego roku. Takg
sytuacje odnotowano w trzech grupach zawodowych w zakresie
nastepujacych grup kompetenciji:

Ao samoorganizacyjnych u kadry kierowniczej i obu grup

robotnikdéw - nie sg to jednak te same kompetencje; od kadry
kierowniczej wymaga sie przede wszystkim samodzielnosci w
wykonywaniu obowigzkow stuzbowych, umiejetnosci
zarzadzania wlasnym czasem, podejmowania inicjatyw i
decyzji; natomiast oczekiwanie odpornosci na stres cechuje
oferty skierowane do robotnikow;

¢ interpersonalnych u pracownikéw fizycznych;

e dyspozycyjnych u kadry kierowniczej (w znaczeniu
elastycznosci przestrzennej) oraz robotnikow (w znaczeniu
elastycznosci czasowej, czyli pracy w systemie zmianowych
oraz gotowosci do przekwalifikowania);

e technicznych u robotnikéw;

e komputerowych u kadry kierowniczej oraz w hiewielkim
stopniu u robotnikow.

Podsumowujac, kryterium selekcji, jakim jest posiadanie przez kandydata
okreslonego rodzaju kompetencji traci na znaczeniu w przypadku ofert
skierowanych do pracownikéw umystowych we wszystkich analizowanych
branzach, z wyjatkiem kadry kierowniczej. W odniesieniu do tej grupy
zawodowej w 2013 r. wzrosto zapotrzebowanie na kompetencje,
zwlaszcza w branzy ustug specjalistycznych. Niewielki wzrost oczekiwan
pracodawcéw wobec robotnikéw oraz operatoréw maszyn i urzadzen ma
charakter miedzybranzowy, a wynika z pojawienia sie ofert dla tych grup
zawodowych na portalach internetowego posrednictwa pracy.
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Tabela 2.21. Zmiany wymagan kompetencyjnych w odniesieniu do poszczegdélnych zawodéw pomiedzy dwoma edycjami badan ofert pracy - z 2012 r. i 2013 r.
(dane procentowe)

Kompetencje KIER SPEC SRED BIUR USLU ROBW OPER ROBN Ogotem
Kognitywne -1 -13 -5 -1 -2 o -1 1 -5
Samoorganizacyjne 12 -4 -2 o 2 5 1 3 1
Artystyczne -3 1 -3 1 -2 1 o] 1 -1
Fizyczne -2 -4 -2 -8 -4 1 o) o -3
Interpersonalne o) -8 -1 -9 -5 3 1 5 -3
Kierownicze -1 -10 - -10 -5 -2 -2 o} -8
Dyspozycyjne 11 -3 -1 -5 1 2 -1 3 o
Biurowe -2 o -1 -3 -1 1 o 1 -1
Techniczne -1 1 o -1 -2 5 o 1 o
Komputerowe 6 -4 -2 -2 -4 1 -1 3 -2
Matematyczne o o o o o o o 0 o
Zawodowe 1 -4 -2 -4 -5 -2 -4 -1 -3
Roznicaw N -211 -526 -290 -169 278 -402 -302 80 -1542

Uwaga: komoérki tabeli zawierajq réznice pomiedzy odsetkiem ofert pracy opublikowanych w 2013 r. i 2012 r. Wartosc dodatnia oznacza, ze w 2013 r. w przypadku danego
zawodu nastgpit wzrost liczby poszukiwanych kompetencji z danej grupy, ujemna — mniej.

Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2012, 2013.
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Wymagania w zakresie kwalifikacji

W 2013 r. w procesie rekrutacji zyskaty na znaczeniu wiedza i umiejetnosci
potwierdzone formalnie, czyli kwalifikacje. Podobnie jak w latach
ubiegtych, pracodawcy zadali formalnych dokumentéw od tych samych
grup badanych w tym samym zakresie, czyli:

e potwierdzenia praktycznych umiejetnosci (np. prawo jazdy,
umiejetnos¢ pisania CV, znajomo$¢ konkretnych programéw
komputerowych) wsréd  technikdw i Sredniego personelu,
specjalistow oraz pracownikow ustug i sprzedawcow; ta grupa
kwalifikacji ma charakter miedzybranzowy i agreguje 40% ofert
pracy;

e potwierdzenia  stanu  zdrowia  (np. aktualne  badania
psychotechniczne) ws$réd pracownikéw ustug i sprzedawcow,
robotnikow  wykwalifikowanych oraz operatorbw maszyn i
urzadzen; ta grupa kwalifikacji jest wazna przede wszystkim w
przetworstwie i gornictwie, handlu oraz transporcie - dotyczy 3%
ofert pracy;

e potwierdzenia odbycia obowigzkowych szkolenn bedacych
warunkiem podjecia zatrudnienia (np. szkolenia BHP, Ppoz.)
gtéwnie wsérdd pracownikéw fizycznych, ale takze pracownikéw
biurowych oraz pracownikéw w branzy ustugowej; szkolenia tego
typu sg wymagane w branzy przemystowej i gérniczej, w ustugach,
handlu i gastronomii, a takze edukacji oraz opiece zdrowotne;j i
pomocy spotecznej - dotyczy 3% ofert pracy.

Prezentowane kategorie kwalifikacji zostaty wyodrebnione na podstawie
analizy tresci ofert pracy. W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze kwalifikacje
zwigzane z wyksztatceniem oraz referencjami zostaty wytaczone z analizy
na tym poziomie i dotaczone odpowiednio do: analizy wymagan w zakresie
poziomu wyksztatcenia oraz do$wiadczenia zawodowego.

Wymagania w zakresie znajomosci jezykow obcych

Mimo iz znajomo$¢ jezykow obcych zyskata na znaczeniu w 2013 r., to w
dalszym ciggu dotyczy jedynie Y4 analizowanych ofert pracy.

Dla pracodawcow liczy sie przede wszystkim biegta znajomos¢ jezyka
angielskiego i niemieckiego (tabela 2.22).

Tabela 2.22. Wymagania dotyczace znajomosci jezyka angielskiego i
niemieckiego wobec kandydatow do pracy w okreslonym zawodzie
publikowane w ofertach pracy w 2013 r. (dane procentowe)

Zawod Angielski  Niemiecki N
% %

Wyzsi urzednicy i

kierownicy 30 10 1346

Specjalisci 46 9 4919

Technicy i inny Sredni 8 o

personel 1 5 3851

Pracownicy biurowi 26 10 1318

Pracownicy  ustug i

sprzedawcy 10 4 4521

Robotnicy

wykwalifikowani 3 2 2211

Operatorzy i monterzy 4 3 889

Robotnicy

niewykwalifikowani 5 1 869

Ogotem . 6 19924

Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2013.
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Znajomos$¢ jezykow obcych jest istotna przede wszystkich dla kandydatow
na stanowiska tzw. Umystowe, przy czym najczesciej z oczekiwaniem
biegtej znajomosci jezyka angielskiego lub niemieckiego spotkajg sie te
same kategorie zawodowe, a mianowicie osoby aplikujace na stanowiska
dedykowane specjalistom, kierownikom i pracownikom biurowym. Réznica
dotyczy branzy dziatalnosci pracodawcy (tabela 2.23). W przypadku
rekrutowania przez pracodawcow z branzy budowlanej i transportowej
znaczenie ma zaréwno znajomos¢ jezyka angielskiego (17% ofert pracy),
jak i niemieckiego (10% ofert pracy). Natomiast ,sama” znajomos¢ jezyka
angielskiego jest najczesciej konieczna w branzy ustug specjalistycznych
oraz przemysle i gérnictwie.

Tabela 2.23. Wymagania dotyczace znajomosci jezykdw angielskiego i
niemieckiego wobec kandydatéw do pracy w okreSlonej branzy
dziatalnosci pracodawcy publikowane w ofertach pracy w 2013 r. (dane
procentowe)

Branza Angielski ~ Niemiecki | N
% %
Przemyst i gornictwo
23 8 1653
Budownictwo i transport 17 10 911
Handel, hotelarstwo,
gastronomia 3 > 2932
Ustugi specjalistyczne 30 5 2581
Edukacja
11 1 257
Opieka zdrowia i pomoc
spoteczna H 3 156
Ogdtem 21 6 8490

Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2013.

Co ciekawe, podstawowa znajomos¢ jezyka angielskiego i niemieckiego
jest wymagana w branzy budowlanej i transporcie od pracownikéw
fizycznych. Taki stan rzeczy moze mie¢ zwigzek z wykonywaniem tzw.
prac zleconych na terytorium innych panhstw.

Wymagania w zakresie zasobow

Wymagania dotyczace zasobéw materialnych i niematerialnych
kandydatow do pracy (z wylaczeniem kapitatu ludzkiego skumulowanego
w jednostce) majg najmniejsze znaczenie w procesie rekrutacji. Zwykle
wigzg sie one z:

e posiadaniem wilasnego samochodu (2% ofert pracy) - wymaganie
to dotyczy specjalistbw oraz technikéw i innego $redniego
personelu, zatrudnianych w branzach ustug specjalistycznych,
handlu, zakwaterowaniu, gastronomii oraz edukaciji;

e gotowoscig do zaktadania/prowadzenia wiasnej dziatalnosci
gospodarczej (1% ofert pracy) - dotyczy to takze specjalistow oraz
technikéw i innego $redniego personelu, zatrudnianych tym razem
w branzy ustug specjalistycznych;

e dostepem do Internetu (0,2% ofert pracy) - dotyczy specjalistéw w
branzy ustug specjalistycznych;

e wilasnym kapitatem i/lub lokalem (0,2% ofert pracy) - dotyczy kadry
kierowniczej w handlu, zakwaterowaniu i gastronomii;

e dostepem do komputera (0,1% ofert pracy) - dotyczy specjalistow
oraz pracownikéw ustug i sprzedawcow zatrudnianych w handlu,
zakwaterowaniu i gastronomii;

e dostepem do wiasnych narzedzi (np. GPS, odziez robocza — 0,1%
ofert pracy) - dotyczy robotnikéw wykwalifikowanych w ustugach
specjalistycznych i branzy budowlanej oraz transportowej;

e wilasng bazg kontaktéw (0,1% ofert pracy) - dotyczy pracownikéw
sredniego szczebla, technikbw i specjalistbw w branzy
transportowej i budowlane;.
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Rozdziat 3

Trudnosci ze znalezieniem odpowiednich
osob do pracy

Jaka byta skala problemow rekrutacyjnych

W przypadku jakich zawodow najczesciej wystepowaty
problemy

Co byto gtownym powodem trudnosci ze znalezieniem
odpowiednich osob do pracy

Braki kompetencyjne — czego one dotyczyty



O ile do wiosny 2012 r. skala probleméw ze znalezieniem odpowiednich
0os6b do pracy byta na wzglednie statym poziomie — skala deklarowana
przez pracodawcow, ktérzy szukali nowych pracownikow - o tyle wiosng
2013 r. wiecej pracodawcow wskazywato na takie utrudnienia. Nalezy
zaznaczy¢, ze w tym okresie poszukiwano mniej oséb do pracy, a mimo to
wzrosta liczba pracodawcéw doswiadczajacych trudnosci rekrutacyjnych
(rysunek 3.1).

Rysunek 3.1. Odsetek pracodawcow poszukujgcych oséb do pracy
i doswiadczajacych trudnosci w znalezieniu odpowiednich kandydatéw
(Nso10 = 2483, N,ou; = 2731, N,oy, = 2686, N3 = 2156)

2011 2012

75% 76%

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Analiza trudno$ci rekrutacyjnych doswiadczanych przez pracodawcow
poszukujacych pracownikéw w uktadzie regionalnym uwidacznia ciekawy,
ale jednak niepokojacy obraz (wykres 3.1). Ogdlnie, wiosng 2013 r. nieco
wiecej pracodawcéw miato trudnosci ze znalezieniem odpowiednich os6b
do pracy, ale nie wszedzie. Symptomatyczne jest to, ze w dwdch
wojewodztwach, ktére do tej pory wykazywaly rosngce zapotrzebowanie
na pracownikéw, a w ktérych obecnie, tzn. wiosng 2013 r. odnotowano
spadek tego zapotrzebowania, pracodawcy mieli wiekszy problem ze
znalezieniem pracownikow, jakich szukali — chodzito o wojewddztwo
mazowieckie i matopolskie. Co ciekawe, nieco wiecej ktopotéow przy
poszukiwaniu nowych os6b do pracy mieli rowniez pracodawcy z wiasciwie

wszystkich wojewddztw sasiadujacych z Mazowszem - warminsko-
mazurskiego, podlaskiego, lubelskiego, tédzkiego, i kujawsko-
pomorskiego. Wyjatkiem byto jedynie Swietokrzyskie, gdzie pracodawcy
deklarowali, ze tatwiej im byto znalez¢ pracownikéw.

Duzo wigksze trudnosci w znalezieniu odpowiednich oséb do pracy mieli
wiosng 2013 r. pracodawcy z wojewddztwa lubuskiego, natomiast takich
probleméw rzadziej doswiadczali pracodawcy poszukujacy pracownikow w
wojewoddztwach potudniowej Polski — dolnoslgskim, opolskim, slaskim, ale
takze podkarpackim. W pozostatej czesci kraju problemy pozostawaty na
podobnym poziomie.

Ogolnie — biorgc pod uwage czteroletni okres badan BKL — mozna
wskazac na pewng specyfike, jezeli chodzi o wystepujace w
poszczegodlnych regionach problemy zwigzane 2z poszukiwaniem
odpowiednich oséb do pracy:

e wojewodztwa z rosnacy skalg problemoéw rekrutacyjnych — nalezaty
do nich wojewodztwo matopolskie oraz mazowieckie, lubuskie i
kujawsko-pomorskie, gdzie wprawdzie jesienia 2010 r.
pracodawcy wskazywali na duze problemy, ale nastepnie ulegty
one zmniejszeniu w okresach wiosennych, po czym znéw zaczety
stopniowo rosnag;

e wojewodztwa z malejaca skalg problemoéw rekrutacyjnych — mozna
do nich zaliczy¢ wojewddztwo podlaskie i dolnoslaskie.

W pozostatych regionach deklaracje pracodawcéw w zakresie trudnosci
zwigzanych z poszukiwaniem i zatrudnieniem odpowiednich pracownikow
ulegaty zbyt duzym zmianom w czasie, aby mozna byto powiedzie¢ co$
bardziej precyzyjnego na ten temat.
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Wykres 3.1. Odsetek pracodawcow poszukujgcych pracownikéw i majacych trudnosci ze znalezieniem odpowiednich oséb w latach 2010-2013, w podziale na

wojewddztwa (dane procentowe, N,q,, = 2483, N,,,;, = 2730, N,o,, = 2686, N,,,; = 2156)
. Q'

.

79
-/

80

2011

74
81
74
78 81
2012 2013

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
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Tabela 3.1. Odsetek pracodawcow poszukujacych pracownikéw
i doswiadczajacych trudnosci ze znalezieniem odpowiednich oséb do
pracy wedtug wielkosci i branz dziatalnosci w latach 2010-2013 (dane
procentowe)

. Ogot
Branza 1-9 10-49 5O+ em N
Przemyst i gornictwo 78 77 67 77 262
Budownictwo i transport 77 81 67 77 428
Handel, hotel., gastron. 74 71 56 73 533
S Ustugi specjalistyczne 73 67 56 73 440
& Edukacja publiczna 100 44 50 61 11
Edukacja prywatna 62 100 100 64 27
Opieka zdrow. i pom. spot. 79 71 86 79 154
Ogétem 75 73 64 75 1855
Przemyst i gornictwo 73 77 61 72 244
Budownictwo i transport 77 79 63 77 551
Handel, hotel., gastron. 76 75 53 75 668
9 Ustugi specjalistyczne 76 60 50 75 460
Q Edukacja publiczna 67 42 50 52 14
Edukacja prywatna 53 100 50 56 10
Opieka zdrow. i pom. spot. 71 83 71 72 93
Ogotem 75 72 58 75 2040
Przemyst i gornictwo 74 81 63 74 241
Budownictwo i transport 84 79 60 83 583
Handel, hotel., gastron. 73 70 56 73 515
N Ustugi specjalistyczne 74 68 60 73 496
Q Edukacja publiczna 70 60 50 65 11
Edukacja prywatna 48 47 16
Opieka zdrow. i pom. spot. 74 63 67 73 166
Ogotem 76 74 60 76 2028
Przemyst i gornictwo 81 79 67 8o 258
Budownictwo i transport 85 76 57 85 415
- Handel, hotel., gastron. 78 73 50 77 539
§ Ustugi specjalistyczne 75 86 50 75 369
Edukacja publiczna 67 43 50 57 13
Edukacja prywatna 45 67 47 16
Opieka zdrow. i pom. spot. 70 89 83 73 66

| Ogotem 79 76 60 78 1676 |

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Poréwnujac dane zebrane na przestrzeni czterech lat trwania badan BKL,
mozna zauwazy¢, ze pracodawcy, ktorzy zatrudniajg mniejsza liczbe oséb
czesciej mieli problemy ze znalezieniem odpowiednich oséb do pracy
(tabela 3.1). Utrudnienia, ktére nasility sie wiosng 2013 r. dotknely w
najwiekszym stopniu wtasnie pracodawcéw zatrudniajgcych do 50 oséb.

Podobnie jak w latach poprzednich, najbardziej na problemy ze
znalezieniem odpowiednich pracownikdw narzekali pracodawcy z branz
produkcyjnych — przemystowej i gorniczej oraz budowlanej i transportowej
— szczegolnie ci zatrudniajgcy do 50 oséb. W badanym okresie ktopoty
wyraznie jeszcze sie nasility sie. Réwniez wieksi pracodawcy z sektora
opieki zdrowia i pomocy spotecznej doswiadczali wiecej trudnosci niz w
latach ubiegtych.

Pracodawcy z duzych firm i instytucji zatrudniajacych ponad 50 oséb mieli
relatywnie mniej ktopotéw rekrutacyjnych.

Pracodawcy wskazywali, Zze najwieksze trudnosci w znalezieniu
odpowiednich oséb do pracy majg z zawodami, ktére byly przez nich
najbardziej poszukiwane (tabele 3.2 i 3.3). To moze brzmiec jak truizm, ale
warto podkreslié, Zze narzekania od lat dotyczyty tych samych kategorii
pracownikow:

e robotnikow wykwalifikowanych — na ktopoty w znalezieniu tych
pracownikow wskazywata rokrocznie (z wyjgtkiem jesieni 2010 r.)
jedna trzecia pracodawcéw szukajgcych nowych oséb do pracy;
wliczajgc do tego operatoréw i monteréw mozna powiedzie¢, ze
potowa pracodawcéw szukajgcych pracownikéw ma problem z
rekrutacjg wykwalifikowanych pracownikéw fizycznych; najwieksze
utrudnienia dotyczyty takich zawododw, jak: robotnicy budowlani
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(murarze, dekarze i inni), kierowcy samochoddéw ciezarowych,
operatorzy sprzetu ciezkiego, spawacze;

e pracownikéw ustug — w tym przypadku jedna pigta pracodawcow,
ktérzy szukali nowych pracownikow doswiadczyta utrudnien;
najwieksze problemy wystepowaty przy rekrutacji do zawodow:
kucharza, sprzedawcoéw, fryzjerow, barmanow i kelneréw;

e specjalistow — jedna szdésta pracodawcoéw  szukajgcych
pracownikow miata problem ze znalezieniem odpowiednich osob;
jezeli do tego wliczy¢ rowniez technikdéw i personel $redniego
szczebla, to wéwczas co trzeci pracodawca wskazywat na takie
utrudnienia; najwieksze klopoty pojawiaty sie przy rekrutacji
przedstawicieli handlowych, programistéw aplikacji, ksiegowych,
grafikéw komputerowych, lekarzy oraz specjalistéw ds. sprzedazy i
marketingu.

W poréwnaniu do wymienionych powyzej kategorii zawodowych,
utrudnienia raczej nie wystepowaty (lub byto ich niewiele) przy rekrutacji na
kierownikéw, pracownikéw biurowych czy robotnikéw wykwalifikowanych.
W pierwszym przypadku wigze sie to prawdopodobnie z faktem, Zze na
takie stanowiska rekrutowano stosunkowo rzadko.

Tabela 3.2. Zawody, w przypadku ktérych wystepowaty najwieksze
trudnosci ze znalezieniem odpowiednich oséb do pracy zgtaszane przez
pracodawcéw z réznej wielkosci firm szukajacych pracownikéw w 2013 r.
(dane procentowe)

Zawod 1-9 10-49 5O+ O?:’re
Kierownicy 2 4 7 2
Specjalisci 15 19 41 16
Technicy 13 13 14 13
Pracownicy biurowi 4 7 5 5
Pracownicy ustug 21 19 13 20
Robotnicy wykwalifikowani 34 37 25 34
Operatorzy i monterzy 16 15 12 15
Robotnicy niewykwalifikowani 8 6 4 8
N 1001 926 728 2655

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013.

Natomiast brak probleméw ze znalezieniem os6b do pracy w biurze i
robotnikdw niewykwalifikowanych wynika zapewne =z faktu duzej
dostepnosci takich oséb i braku specjalnych wymagan zwigzanych z takg

praca.

Ciekawy wniosek wigze sie z tym, kto poszukiwat oséb do pracy. Wieksi
pracodawcy napotykali na trudnosci przy rekrutowaniu do bardziej
wyspecjalizowanych zawoddéw (kierownikow, specjalistéw i personelu
sredniego szczebla), co jest zwigzane z wyzszymi wymaganiami
stawianymi takim osobom w duzych firmach i instytucjach.

Z kolei mniejsi pracodawcy czesciej wskazywali na problemy zwigzane z
poszukiwaniem osob do pracy fizycznej (robotnicy wykwalifikowani i
operatorzy oraz monterzy) oraz jako sprzedawcy i pracownicy ustug. Moze
to byé efektem gorszych warunkéw finansowych oferowanych takim
osobom, ktére preferujg prace u wiekszych pracodawcéw.
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ktérych wystepowaty najwieksze trudnosci ze

znalezieniem odpowiednich osob do pracy zgtaszane przez pracodawcéw szukajacych

pracownikow w latach 2010 -2013 (dane procentowe w podziale na duze grupy ISCO-08)

Tabela 3.3. Zawody, w przypadku

Zawdd 2010 ‘ 2011 2012 2013

N % | N % N % N %
11 Wyzsi urzednicy i dyrektorzy generalni 24 1 | 17 e | 22 e 13 e
12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu 42 o] s3 1 62 1 24 1
13 Kierownicy ds. produkcji i ustug 86 2 | 75 2 72 1 53 1
14 Kierownicy w branzy hotelarskiej, handlu i innych ustugach 8 o | 5 e 12 e | 16 o |
21 Specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych 151 5 168 6 203 5 134 3
22 Specjalisci ds. zdrowia 215 8 175 4 203 5 182 3
23 Specjalisci nauczania i wychowania 104 2 112 1 128 2 159 2
24 Specjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania 159 6 102 2 174 5 116 4
25 Specjalisci ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych 65 5 45 2 71 3 85 3
26 Specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury 27 1 21 1 38 2 36 2
31 Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych 104 3 118 3 152 3 76 3
32 Sredni personel ds. zdrowia 17 2 29 3 21 1 30 1
33 Sredni personel ds. biznesu i administracji 174 9 183 9 244 9 196 8
34 Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych, kultury 28 1 29 1 47 2 61 2
35 Technicy informatycy 10 - 21 2 20 1 10 1
41 Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych 27 3 41 3 28 1 28 1
42 Pracownicy obstugi klienta 27 1 28 1 34 1 48 2
43 Pracownicy ds. fin.-stat. i ewidencji materiatowej 37 2 43 2 42 1 4t 1
44 Pozostali pracownicy obstugi biura 3 e 6 o 7 e | o 1
51 Pracownicy ustug osobistych 79 6 124 11 181 10 157 8
52 Sprzedawcy i pokrewni 168 10 168 13 266 10 263 13
53 Pracownicy opieki osobistej 5 e | 4 - 8 1 8
54 Pracownicy ustug ochrony 18 1 18 e | 25 o]
71 Robotnicy budowlani - bez elektrykow 182 11 243 - 352 028 305
72 Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen 266 8 268 9 | 372 8 294 10
73 Rzemieslnicy i robotnicy poligraficzni 29 1 21 - 41 1 24 1
74 Elektrycy i elektronicy 116 4 119 4 | 160 6 131 6
75 Robotnicy w przetworstwie spoz., obrobce drewna i tekstyliow 199 4 168 6 | 238 5 193 5
81 Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetwoérczych 62 2 82 2 | 93 1 79 2
82 Monterzy 9 2 17 1 | 28 1 33 1
83 Kierowcy i operatorzy pojazdow 210 - 185 10 | 266 11 213 11
91 Pomoce domowe i sprzataczki 33 1 22 - 33 2 30 1
93 Robotnicy pomocniczy w gornictwie, przemysle, bud. i trans. 31 1 58 3 | 59 2 78
94 Pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki 12 1 9 - 15 1 25 1

95 Sprzedawcy uliczni i pracownicy Swiadczacy ustugi na ulicach 0 0 0 2

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Uwaga: Kolorami zaznaczono zawody nalezqce do trzech kategorii zawodowych: czerwonym —
robotnikow wykwalifikowanych, niebieskim — specjalistow, a zielonym — pracownikow ustug.



Warto podkresli¢, ze pracodawcy od lat wskazujg na kfopoty przy rekrutacji
wiasnie w zawodach: robotnikow wykwalifikowanych, pracownikéw ustug
oraz specjalistéw i mimo uptywu czasu niewiele sie zmienito. Jedynie nieco
mniej narzekano wiosng 2013 r. — przypadku poszukiwania osdb na
stanowiska specjalistyczne. Moze to jednak wynika¢ z faktu, ze mniej
pracodawcéw w tym okresie szukato osob do takiej pracy.

Tabela 3.4. Zawody, w przypadku ktérych wystepowaty najwieksze
trudnosci ze znalezieniem odpowiednich oséb do pracy zgtaszane przez
pracodawcéw z roéznych branz szukajacych pracownikéw w latach 2012-
2013 (dane procentowe)

Handel Opieka
., Przem.i Budow.i ' Ustugi Edukacja Edukacja zdrow.i
Zawod gornic. trans. hotel., specjal. publ. pryw. pom.
gastron.
spot.
KIER 1 2 3 3 o 12 1
SPEC 12 5 10 34 92 47 78
SRED 10 6 16 28 3 8 12
~ BIUR o 1 4 5 o 20 12
g3 UsLU 8 2 L4 24 1 45 17
“ ROBW 66 63 20 13 1 o 1
OPER 13 26 12 4 2 o o
ROBN 3 5 8 6 3 o 15
N 898 619 768 369 119 27 231
KIER 2 1 2 4 2 o 4
SPEC 10 2 8 40 94 66 55
SRED 9 7 13 23 3 7 40
o BIUR 2 1 7 7 1 7 7
§ usLU 5 6 42 22 3 25 1
ROBW 64 55 23 9 1 1 1
OPER 18 30 12 3 o o o
ROBN 7 12 10 3 2 o) 4
N 728 514 693 315 123 72 210

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2012, 2013.

Utrudnienia zwigzane z poszukiwaniem odpowiednich os6éb do pracy na
réznych stanowiskach zalezaty od branzy, w jakiej dziatali pracodawcy
(tabela 3.4). Oczywiscie, byto to w znacznej mierze zwigzane z tym, jakich
pracownikow poszukiwano. | tak, w przypadku sektora produkcyjnego —
przemystu i goérnictwa oraz budownictwa i transportu — najwieksze
problemy dotyczyly rekrutacji na stanowiska robotnicze (robotnicy
wykwalifikowani, operatorzy i monterzy). Odnoszac te sytuacje do wiosny
2012 r., trzeba powiedzie¢, ze pracodawcy narzekali nieco mniej
(zwtaszcza w przypadku budownictwa i transportu), co moze wigza¢ sie z
tym, ze wiosng 2013 r. poszukiwali oni mniejszej liczby pracownikéw do tej
pracy i rzadziej spotykali sie wobec tego z problemami przy rekrutaciji.

W przypadku pracodawcow zajmujgcych sie handlem, gastronomig i
hotelarstwem tradycyjnie najwiekszy problem mieli ci, ktérzy szukali
sprzedawcow oraz innych pracownikéw ustug. Zatem sytuacja byta bardzo
podobna jak wiosng 2012 r.

Natomiast w przypadku sektora ustug publicznych — edukacji (wlgczajac w
to réwniez edukacje prywatng), opieki zdrowotnej oraz pomocy spotecznej
— najwiecej klopotow mieli pracodawcy szukajacy osob na stanowiska
specjalistow. Mozna powiedzie¢, ze z wylaczeniem opieki zdrowotnej oraz
pomocy spotecznej (gdzie réwniez poszukiwano mniej oséb do pracy),
problemy te nasility sie wiosng 2013 r.
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KANDYDACI NIE SPEENIALI OCZEKIWAN PRACODAWCOW - BRAKOWALO IM ODPOWIEDNICH KOMPETENCJI

Wykres 3.2. Powody utrudnien w znalezieniu odpowiednich oséb do pracy w latach 2010-2013 (dane procentowe)
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Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
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Jezeli chodzi o powody utrudnien w znajdowaniu odpowiednich oséb do
pracy, to od czterech lat pozostajg one wiasciwie takie same (wykres 3.2).
Ogodlnie nalezy powiedzieC, ze cztery pigte pracodawcow szukajacych

nowych pracownikow (jesienig 2010 r. — 76%, wiosng 2011 r. — 74%, a
wiosng 2012 r. i 2013 r. odpowiednio — 85% i 84%) przyznato, ze nie
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mogto ich znalez¢, poniewaz kandydaci nie spetniali stawianych im
wymagan.

Tylko w przypadku rekrutacji do niektérych zawoddéw problem polegat na
tym, ze nie zawsze zgtaszaty sie odpowiednie osoby — tak uznat co szdsty
pracodawca szukajgcy pracownikbw na stanowiska kierownicze,
specjalistyczne oraz operatorskie, ktéry miat trudnosci ze znalezieniem
odpowiednich osob.

Warto zwréci¢ uwage na to, jak pracodawcy z réznych branz oceniali
przyczyny utrudnien w poszukiwaniu odpowiednich pracownikéw (tabela
3.5). Okazuje sie bowiem, ze pracodawcy dziatajacy w sektorze ustug
publicznych — edukaciji (publicznej i prywatnej), opieki zdrowotnej i pomocy
spotecznej — ktadg nacisk na innego rodzaju kwestie niz w pozostatych
branzach. W ich przypadku rzadziej jacys kandydaci zgtaszali sie w
odpowiedzi na oferty pracy. Takich problemoéw najczesciej doswiadczali
pracodawcy z edukacji publicznej (co trzeci z nich). Oni tez najbardziej
narzekali na kandydatow, ktorzy nie byli zadowoleni z warunkow, jakie im
zaoferowano (jedna trzecia miata takie problemy). Wynika to zapewne z
sytuacji w tej branzy, ktéra nie oferuje zbyt duzych mozliwosci - tak
finansowych, jak i ogéinie rozwoju.

Pracodawcy, ktdrzy narzekali na to, ze kandydaci nie spetniali ich
oczekiwan, najczesciej wskazywali na trzy gtowne braki: kompetencji,
doswiadczenia lub po prostu checi do pracy (tabela 3.6). Co trzeci
pracodawca szukajacy pracownikow i majacy problemy ze znalezieniem
odpowiednich os6b widziat zrédio tych utrudnien w braku kompetenciji
potrzebnych do danej pracy. Waga tego problemu stopniowo malata, ale
nalezy zwrdci¢ uwage, ze wiecej pracodawcéw zaczeto narzeka¢ na
posiadanie niewystarczajgcego doswiadczenia przez kandydatéw
(wskazywat na to réwniez prawie co trzeci badany). Jesli przyjmiemy, ze
doswiadczenie to nic innego jak zdobywanie konkretnych praktycznych
umiejetnosci i kwalifikacji, to mozna zatozyC, ze braki kompetencyjne sa
gtdéwnym utrudnieniem w procesie rekrutacji. Sytuacja ta w zasadzie nie
zmienita sie w ciggu minionych czterech lat badan, co wskazuje na

znaczacg wage tego problemu w oczach pracodawcéw. Wiosng 2013 r.
pracodawcy uznawali brak odpowiednich kompetencji za najwieksze
utrudnienie przy rekrutacji na stanowiska kierownicze i specjalistyczne. Z
kolei brak doswiadczenia byt najwiekszym problemem przy poszukiwaniu
osOb do zawodow operatorow i monteréw oraz sprzedawcow i
pracownikow ustug.

Ciekawe wnioski nasuwajg sie podczas analizy kwestii braku motywacji do
pracy, wskazywanej przez pracodawcéw jako problem przy obsadzaniu
réznych stanowisk pracy.

Tabela 3.5. Powody utrudnien w znalezieniu odpowiednich oséb do pracy
zgtaszane wiosng 2013 r. przez pracodawcéw z réznych branz (dane
procentowe)

Praktycznie Kandydatom

nikt nie Kandydaci nie nie
Branza odpowiedziat spetniali odpowiadaty N

na oferte oczekiwan nasze

pracy warunki

Przemyst i gornictwo 9 8o 11 465
Budownictwo i transport 10 85 5 820
Handel, hotel., gastron. 6 87 7 974
Ustugi specjalistyczne 6 86 8 589
Edukacja publiczna 38 29 33 21
Edukacja prywatna 23 72 5 43
Opieka zdrow. i pom. spot. 25 66 9 102
Ogotem 9 84 8 3014

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013.

Okazuje sie, ze najmniejszg motywacje miaty osoby poszukujgce pracy w
najprostszych zawodach: robotnikéw niewykwalifikowanych, sprzedawcéw
i pracownikdw ustug oraz pracownikow biurowych. W przypadku
wysokospecjalistycznych zawoddéw ta przyczyna wystepowata rzadzie;.
Potwierdza to zatem potoczng obserwacje, ze motywacja do pracy jest
dos¢ mocno powigzana z poziomem wynagrodzenia — tam, gdzie od
kandydatow wymaga sie niewiele, ale i wynagrodzenie za takg prace jest
relatywnie niskie trudniej jest znalezé odpowiednio zmotywowanych
pracownikow.
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Tabela 3.6. Najwazniejsze braki wytykane przez pracodawcéw kandydatom zgtaszajgcym sie do pracy w okreslonym zawodzie w latach 2010-2013 (dane procentowe)

Czego brakowato kandydatom?
Zawad Okdpowiednish Wymagapylch Doéwiadczenia  MOtYWadido Innych rzeczy N
ompetencji uprawnien pracy
Kierownicy o393 e m 33
Specjaliéci 491919 348
Technicy s 6 6 3 e
o Pracownicy bivrowi 3 e oy e e
g Pracownicy ustug 45 1 7 e
Robotnicy wykwalifikowani  © " ag RN 33 v 5
Operatorzy i monterzy 24 14 . 38 18 _
Robotnicy niewykwalifikowani 27 e 27 46 o
Ogdtem 24 20
Kierownicy 35 14
Specjalisci 47 A 197
Technicy % 9 22 n 4 180
., Pracownicy biurowi 19 _ 21 32 28 47
S Pracownicy ustug 4 5 19 2 7
Robotnicy wykwalifikowani 37 I 23 29 ]
Operatorzy imonterzy B 10 3 20 3
Robotnicy niewykwalifikowani 16 [ ] 33 492
Ogotem 36 - 23 26
Kierownicy 37 21 32 57
Specjalisci 35 24 22 8 12 386
Technicy s 8 3 s a3
~ Pracownicy biurowi 30 13 27 31 _ 78
§ Pracownicy ustug 17 _ 476
Robotnicy wykwalifikowani _ 913
Operatorzy i monterzy _ 316
Robotnicy niewykwalifikowani 3 153
Ogotem 2700
Kierownicy 19 27
Specjalisci 20 17 8 316
Technicy 34 15 29 20 _ 310
m Pracownicy biurowi &4 6 10 28 13 91
g Pracownicy ustug 2 L2 2 2 5 .
Robotnicy wykwalifikowani 34 27 25 ] 820
Operatorzy i monterzy 28 12 34 22 _ 274
Robotnicy niewykwalifikowani 24 6 19 50 1 159
Ogdtem % 8 % 5 a8 |

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
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Pracodawcow, ktérzy wskazywali na braki kompetencyjne jako przyczyne
utrudnien w procesie rekrutacyjnym zapytano, jakich konkretnie
umiejetnosci nie posiadali kandydaci (byto to pytanie otwarte, odpowiedzi
kodowano wtérnie). Okazato sie, ze wedlug pracodawcéw najbardziej
brakowato tych kompetenciji, ktére byly jednoczes$nie najwazniejsze (tabela
3.7), czyli:

e zawodowych — 2zwigzanych z  konkrethnymi  zadaniami
wykonywanymi w poszczegélnych zawodach ( ponad potowa
pracodawcow wskazywata na ich braki);

e samoorganizacyjnych — wymagajacych bycia samodzielnym,
zorganizowanym, przedsiebiorczym, przejawiania inicjatywy,
odpornosci na stres (brakowato ich kandydatom wedtug ponad co
czwartego pracodawcy, ktoéry poszukiwatl oséb do pracy i miat
problem ze znalezieniem odpowiednich oséb);

e interpersonalnych — komunikatywnos$ci, umiejetnosci pracy w
grupie, radzenia sobie z konfliktami (wskazywanych przez co
piatego pracodawce doswiadczajacego problemoéw
rekrutacyjnych).

Waga tych utrudnien pozostawata bardzo podobna w ciggu minionych
czterech lat prowadzonych badanh. Nalezy podkresli¢, ze systematycznie
rost odsetek pracodawcow, ktorzy wskazywali na braki podstawowych
kompetencji zawodowych, co przeszkadzato w zatrudnieniu odpowiednich
pracownikow. Jest to wazny sygnat dla systemu szkolnictwa, ale takze firm
i instytucji szkoleniowych oraz instytucji wsparcia rynku pracy, aby
poprawi¢ jako$¢ takich wtasnie umiejetnosci, ktore sg praktycznie bazowe
do pracy na kazdym stanowisku.

Wiosng 2013 r. nieznacznie zmniejszyt sie odsetek pracodawcow
narzekajagcych na braki kompetencji samoorganizacyjnych, ale
jednoczesnie nieco wiecej badanych wskazato na braki kompetencji
interpersonalnych. Ogdlnie, mozna jednak powiedzie¢, ze oprécz
kompetencji typowo zawodowych, kandydatom do pracy w kazdym
zawodzie brakowalo kompetencji samoorganizacyjnych, a z kolei
interpersonalne byly brakujace przy poszukiwaniu oséb do zawoddéw, w
ktorych wazny byt kontakt z ludzmi (sprzedawcy i pracownicy ustug oraz
pracownicy biurowi).

Analizujgc poszczegdlne kategorie zawodowe, mozna wskazac¢ na pewne
specyficzne braki kompetencyjne u kandydatow ubiegajacych sie dang
prace wiosng 2013 r.:

o Kierownicy — brakowalo im przede wszystkim kompetencji
zawodowych, samoorganizacyjnych matematycznych i
kierowniczych;

e Specjalisci, ale réwniez technicy i sredni personel — najbardziej
brakowato im kompetencji zawodowych, samoorganizacyjnych,
interpersonalnych, jak réwniez komputerowych oraz, zwtaszcza w
przypadku technikéw , technicznych i jezykowych;

e Pracownicy biurowi oraz sprzedawcy i pracownicy ustug -
najbardziej narzekano na brak kompetencji zawodowych,
samoorganizacyjnych i interpersonalnych;

e Robotnicy wykwalifikowani, operatorzy i monterzy — utrudnieniem
byt brak kompetencji zawodowych i samoorganizacyjnych
(zwtaszcza w przypadku operatoréw i monteréw) i technicznych;
pracodawcy wskazywali tez na braki kompetenc;ji
interpersonalnych u kandydatéw do pracy operatoréw i monteréw;

e Robotnicy do prac prostych — brakowato im odpowiednich
kompetencji zawodowych, samoorganizacyjnych i
dyspozycyjnosci.
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Tabela 3.7. Braki kompetencyjne kandydatow zgtaszajacych sie do pracy w okreslonym zawodzie w

latach 2010-2013 (dane procentowe)
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Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
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Rozdziat 4

Kompetencje zatrudnionych
pracownikow

Czy pracodawcy byli zadowoleni z kompetencji o
zatrudnionych osob "

Czy sg jakies kompetencje, ktore wymagajg rozwiniecia ?




W poprzednich rozdziat pokazano, czego pracodawcy wymagali od
kandydatow do pracy i na jakie braki zwracali uwage. Warto, dla
poréwnania, zaprezentowac opinie pracodawcow dotyczace zatrudnianych
przez nich oséb. Ogolnie nalezy powiedzie¢, ze w ciggu czterech lat badan
pracodawcy wyrazali sie raczej pozytywnie o umiejetnosciach
zatrudnionych pracownikow (wykres 4.1).

Wykres 4.1. Ocena poziomu kompetencji aktualnie zatrudnionych
pracownikow (dane procentowe, N,,., = 15841, N,,, = 16159, N,,, =
16000, N,,,; = 16005)

m2010 =2011 =2012 m=2013

W petni zadawalajace 4%0

Wymagajg doszkolenia 49
N 46
m4

Niezadawalajgce %
K]

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Raczej nie powinno zaskakiwa¢, ze rokrocznie 97% pracodawcow byto
zadowolonych z kompetencji oséb, ktore u nich pracowaty — w przeciwnym
bowiem razie jaki bytby sens ich zatrudniania. Jednak blisko potowa z nich
(44%-49%) twierdzita jednoczesnie, ze kompetencje pracownikdw mozna
jeszcze podniesé. Co ciekawe, po trzyletnim okresie wzrostu liczby takich

opinii, wiosng 2013 r. nieco wiecej pracodawcow uznato, ze kompetencje
ich pracownikdw sg na tyle wysokie, ze nie ma potrzeby ich podnosi¢.
Nasuwa sie tutaj rowniez inne wyjasnienie, ze w sytuacji stabnacej
gospodarki pracodawcow po prostu nie byto staé na prowadzenie
dodatkowych dziatan szkoleniowych.

Potwierdzajg to poniekad dane pokazujace, jak pracodawcy z roznej
wielkosci firm i instytucji oceniali potrzeby doszkolenia swoich
pracownikow (tabela 4.1). Tylko ci z najwiekszych podmiotow
gospodarczych — zatrudniajgcych powyzej 250 oséb — wiosng 2013 r.
czesciej odpowiadali, ze widzg takg potrzebe. Natomiast w mniejszych
firmach i instytucjach zmniejszyta sie che¢ podejmowania takich dziatan.

Tabela 4.1. Zadowolenie z poziomu kompetencji aktualnie zatrudnionych
pracownikow w zalezno$ci od wielkosci zatrudnienia (dane procentowe,
N0 = 15 841, N,oy, = 16159, N,.,, = 16000, N,,.; = 16005)

Wielkos¢

- 2010 2011 2012 2013
zatrudnienia
1-9 43 46 48 45
10-49 52 55 57 53
50-249 59 61 67 62
250+ 64 66 67 75
N 6952 7488 7850 7309

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
Tabela 4.2. Zadowolenie pracodawcow o réznej wielkosci i dziatajgcych w
réznych branzach z kompetencji zatrudnionych pracownikéw (dane
procentowe)

Branza 1-9 10-49 50+ Ogot N
Przemyst i gornictwo 56 50 32 54 3958
Budownictwo i transport 54 49 35 53 6788
Handel, hotel., gastron. 56 Lt 36 55 11919
Ustugi specjalistyczne 45 36 32 Lt 6772
Edukacja publiczna 35 38 39 36 602
Edukacja prywatna 50 46 42 50 361
Opieka zdrow. i pom. spot. 42 34 29 42 1971
Ogét 51 43 34 51 32371

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
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Pracodawcy dziatajacy w réznych branzach bardzo podobnie oceniali
kompetencje zatrudnionych oso6b w kolejnych latach, dlatego mozna
spojrze¢ na te dane facznie (tabela 4.2). Ogodlnie wieksze zadowolenie
wykazywali pracodawcy mniejsi — zatrudniajacy do 10 oséb (ponad potowa
zadowolonych). Jednak mozna tutaj wysuna¢ alternatywny wniosek, ze ci
z duzych firm i instytucji majg wiekszg $wiadomos$¢ mozliwosci, czy tez
wrecz koniecznosci, szkolenia pracownikéw i w zwigzku z tym byli réwniez
zadowoleni, ale wskazywali, ze umiejetnosci swoich pracownikéw mozna
jeszcze podniesé.

Najlepiej kompetencje zatrudnionych osoéb ocenili pracodawcy z branzy
handlu, hotelarstwa i gastronomii oraz z branz produkcyjnych (przemyst i
gornictwo oraz budownictwo i transport). Z kolei stosunkowo gorzej
kompetencje swoich pracownikéw ocenili pracodawcy z sektora edukacji
publicznej — gdzie wtasciwie bez wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia, tylko
1/3 ocenita te umiejetnosci jako w petni zadowalajace. Réwniez w opiece
zdrowotnej i pomocy spotecznej pracodawcy byli mniej niz w pozostatych
sektorach usatysfakcjonowani kompetencjami swoich pracownikéw.

Pracodawcow niezadowolonych z kompetencji swoich pracownikow i tych
zwracajgcych uwage na mozliwos¢ ich doszkolenia zapytano, jakich
konkretnie kompetencji brakuje lub jakie warto poprawi¢. Nie powinno by¢
zaskoczeniem, ze do najczesciej wymienianych kompetencji nalezaty te,
ktére uprzednio pracodawcy uznawali za najbardziej przydatne w pracy
(tabela 4.3). Byly to kompetencje:

e zawodowe — wskazywane przez potowe pracodawcéw;

e samoorganizacyjne — zwrocita na nie uwage jedna piata
pracodawcow;

e interpersonalne — wymieniane przez jedng szostg pracodawcow;

e biurowe — prawie jedna pigta pracodawcéw wskazata na braki w
zakresie tych umiejetnosci.

Pomiedzy poszczegdlnymi latami badan wida¢ raczej stabilny wzér, jesli
chodzi o opinie pracodawcoéw w kwestii potrzeby podnoszenia kompetencji
pracownikow. Ogolnie mozna powiedzie¢, ze rosto zadowolenie z
kompetencji zawodowych, gdyz zmniejszat sie odsetek pracodawcow
wskazujacych na koniecznosé doszkolenia w tym zakresie. Podobnie byto
w przypadku kompetencji interpersonalnych. Natomiast wiosng 2013 r.
nieco wiecej pracodawcéw wskazywato na potrzebe podniesienia
kompetencji samoorganizacyjnych.

Tabela 4.3. Brakujgce kompetencje u aktualnie zatrudnionych pracownikow (odsetek
pracodawcow, ktorzy wskazali na potrzebe podniesienia kompetencji zatrudnionych
0sob)

K . 2010 2011 2012 2013
ompetencje

N % N % N % N %
Zawodowe 4793 | 56 | 6475 [1681| 4629 | 48 | 4453 | 49
Samoorganizacyjne 2420 23 1537 19 1873 20 | 1644 22
Interpersonalne 1723 18 1572 17 1525 15 | 1460 14
Biurowe 251 2 176 2 2046 17 1871 18
Komputerowe 919 12 787 9 904 10 809 8
Techniczne 524 5 | 490 5 | 8% 9 | 75% 9
Kwalifikacje 553 4 | 584 4 | 697 6 | 473 4
Jezykowe 565 5 469 4 516 /A 380 3
Kognitywne 217 3 138 2 249 3 267 4
Kierownicze 389 1 311 2 442 2 343 3
Inne 436 2 22 o 155 1 199 2
Fizyczne 73 1 45 1 52 1 54 1
Artystyczne 29 o 13 o 61 1 52 1
Dyspozycyjne 61 o 51 o 56 1 45 o
Matematyczne 14 o 6 o 20 1 9 o

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 201
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Rozdziat g
Ocena zmian zatrudnienia

Jak wygladaty zmiany zatrudnienia w ciggu ubiegtych
12 miesiecy

Czy nastapita redukcja czy przyrost zatrudnienia

Jak pracodawcy oceniali przysztos¢ w kontekscie
zatrudniania nowych pracownikow

Co byto najwiekszym utrudnieniem w przypadku
zatrudniania



Pracodawcéw zapytano o to, jak obecne =zatrudnienie wygladato w
poréwnaniu do okresu sprzed 12 miesiecy. Umozliwito to okreslenie salda
zmian zatrudnienia na przetomie ostatniego roku (tabela 5.1)™.

O ile wiosng 2012 r. saldo zatrudnienia pozostawato na w miare podobnym
poziomie (lub nawet wykazywato nieznaczny przyrost), o tyle w kolejnym
roku — wiosng 2013 r. — mozna bylo zaobserwowacé nieznaczna obnizke
tego salda. Ogodlnie, dotyczyta ona wiasciwie wszystkich kategorii
podmiotéw, bez wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia. Natomiast szczegdinie
dotknefa najwiekszych pracodawcow, zatrudniajgcych ponad 50 osob,
ktérzy w poréwnaniu do poprzedniego roku zredukowali liczbe
pracownikow przecietnie o 2 osoby. Oczywiscie réwniez w najmniejszych
podmiotach gospodarczych zwalniano pracownikéw.

O wiele bardziej interesujgcych informacji dostarcza analiza zmian
zatrudnienia w uktadzie branzowym. Ogdlnie mozna powiedzie¢, ze
potwierdzaja sie wczesniejsze obserwacje dotyczace poszukiwanych
pracownikow. Zmniejszylo sie zapotrzebowanie na site roboczg w
budownictwie i transporcie, i po przyjrzeniu sie danym o saldzie
zatrudnienia widac¢ jak znaczaco. Wtasciwie wszystkie podmioty w tym
sektorze zmniejszyly zatrudnienie, a szczegdlnie najwieksi pracodawcy
(przecietnie 0 12 oséb). Trend redukcji zatrudnienia w tej branzy utrzymuje
sie juz drugi rok z kolei, poniewaz i wiosng 2012 roku wida¢ bylo
zmniejszajace sie zatrudnienie w tej branzy. Réwniez w innym sektorze
produkcyjnym — przemys$le i goérnictwie — redukowano zatrudnienie.
Obnizenie salda zatrudnienia dotkneto wiosng 2013 r. takze branze
handlu, ustug hotelarskich i gastronomicznych, zwtaszcza w przypadku

*> Deklaracje pracodawcéw dotyczace ich biezacej wielkosci zatrudnienia zweryfikowano
w oparciu o informacje na temat wielkosci zatrudnienia pochodzgce z operatu. W
rezultacie prezentowane analizy objety jedynie te przypadki, w ktorych deklarowana i
pochodzgca z REGON informacja o wielkosci zatrudnienia byty takie same w podziale na
kategorie podmiotdw: mikro (1-9 zatrudnionych), matych (10-49), srednich (50-249),
duzych (250-999) i bardzo duzych (powyzej 1000 zatrudnionych).

duzych podmiotéw, ktdre zwolnity w poréwnaniu do sytuacji sprzed 12
miesiecy przecietnie ponad 3 osoby.

Tabela 5.1. Saldo zatrudnienia w réoznych branzach ze wzgledu na wielko$é
firmy ($rednie obciete, w nawiasach liczebnosci)

Branza 1-9 10-49 50+ Ogot
Przemysti gérnictwo 0,07 (1092) -0,4 (168) 0,17 (38) -0,03 (1688)
Budownic. i transport 0,01 (2231) -0,58 (99) -0,07 (3117)
Handel, hotel., gastron. 0,06 (4080) -0,26 (193) 0,22 (20) 0,01 (5119)
N Ustugi specjalis. 0,14 (2799) 0,08 (83) 0,85 (24) 0,03 (3798)
Q Edukacja publiczna 0,87 (25) 0,14 (113) -0,31(27) 0,26 (462)
Edukacja prywatna -0,09 (62) -0,48 (3) BD -0,12 (114)
Opieka zdrow. i pom. spot. 0,41 (785) 0,33 (43) -0,47 (9) 0,49 (1239)
Ogoétem 0,05 (14450)  -0,11 (945) -0,4 (142) 0,4 (15536)
Przemysti gérnictwo -0,03(1253) -0,6 (172) -2,18 (78) -0,19 (1986)
Budownic. i transport -0,05 (2159) -1,35 (101) -0,43 (2996)
Handel, hotel., gastron. -0,01 (4267) -0,51 (198) -3,48 (37) -0,07 (5408)
™ Ustugi specjalis. 0,1 (2747) 0,05 (93) -1,62 (26) 0,06 (3624)
Q Edukacja publiczna 0,33 (72) 0,07 (145) -0,85 (55) -0,05 (409)
Edukacja prywatna 0,44 (172) 0,02 (14) BD 0,5 (267)
Opieka zdrow. i pom. spot. 0,2 (488) 0,46 (47) -0,17 (20) 0,44 (895)
Ogot -0,05 (14298) -0,31 (1008) -2,19 (281)  -0,07 (15586)

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2012, 2013.

Wiosng 2013 r. wzrost salda zatrudnienia nastagpit jedynie w sektorach
publicznych — edukacji (wiaczajgc do tego réwniez te prywatng) oraz
opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej, gdzie nieznacznie zwiekszyto sie
zatrudnienie, ale tylko w matych i $rednich przedsiebiorstwach i
instytucjach.
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Analizujgc informacje o tym, w jakich zawodach wystgpity najwieksze
zmiany zatrudnienia, w ciggu roku od momentu realizacji badan, mozna
powiedzie¢, ze struktura zapotrzebowania na pracownikéw wiosng 2013 r.
ulegta znacznym zmianom (tabela 5.2). Przede wszystkim najwieksze
przyrosty zatrudnienia nie nastgpowaty juz w zawodach, ktére byty
szczegolnie poszukiwane przez pracodawcow, jak to miato miejsce wiosng
2012 r. Wrecz przeciwnie — w niektorych takich zawodach nastapity bardzo
duze redukcje zatrudnienia, np. w kategorii robotnikéw budowalnych.
Ogodlnie, uwzgledniajac trzy najbardziej dotad poszukiwane kategorie
zawodowe, mozna sformutowac kilka ciekawych wnioskow:

e W przypadku specjalistow nadal przewazaty przyrosty zatrudnienia,
ale nie byly one tak duze (zmniejszenie dodatniego salda
zatrudnienia lekarzy i specjalistow ds. ekonomicznych i
zarzadzania). Redukcje zatrudnienia objety natomiast $redni
personel i technikow specjalnosci fizycznych, chemicznych i
technicznych oraz zdrowia. Jedynie w przypadku $redniego
personelu ds. biznesu i administracji dato sie zauwazy¢ przyrost
zatrudnienia.

e Bardzo duze redukcje zatrudnienia objety natomiast wszystkie
wiasciwie kategorie zawodow robotnikow wykwalifikowanych,
operatorow oraz monterow. SzczegoOlnie wyrazne bylo to w
przypadku robotnikéw budowlanych i kierowcow. Jedynie w
przypadku elektrykéw oraz robotnikow obrobki metali przyjeto w
ciggu ostatniego roku od momentu badan wiecej oséb do pracy,
ale przyrost zatrudnienia w tych zawodach byt znacznie mniejszy
niz w podobnym okresie 2012 r. poczynajac.

e Pracodawcy zredukowali rowniez zatrudnienie w przypadku
sprzedawcow oraz innych pracownikéw ustug.

Jako ciekawostke mozna doda¢, ze w odréznieniu od ujemnego salda
zatrudnienia w tych dotychczas cieszacych sie duzym zainteresowaniem
zawodach, pracodawcy przyjeli do pracy znacznie wiecej osob w
najprostszych zawodach.

Reasumujac, mozna zatem potwierdzi¢ poprzednie wnioski, ze wiosng
2013 r. polski rynek pracy znajdowat sie w fazie dekoniunktury -
pracodawcy byli w mniejszym stopniu zainteresowani poszukiwaniem
nowych pracownikéw, potrzebowali ich mniej, ale tez w okresie od wiosny
2012 r. do wiosny 2013 r. dokonali redukcji zatrudnienia w przypadku
najbardziej do tej pory poszukiwanych kategorii zawodowych.
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Tabela 5.2. Saldo zatrudnienia w zawodach, w przypadku ktérych nastepowaty najwieksze zmiany w ostatnich 12 miesigcach (dane populacyjne dla zawodow
o najwiekszych przyrostach lub spadkach zatrudnienia, wedtug przynajmniej 30 pracodawcow)

. N Suma N Suma Saldo Saldo

Zawod . . ) . . zatrud. zatrud.
niewazone  zatrud.  niewazone zwolnion.
2013 2012

21 Specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych 55 11631 30 9678 1953 74
22 Specjalisci ds. zdrowia 99 11004 53 8867 2137 17912
23 Specjalisci nauczania i wychowania 320 20929 485 12924 8005 9001
24 Specjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania 112 12247 58 9756 2491 18093
31 Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych 37 4604 26 5264 -660 -633
32 Sredni personel ds. zdrowia 33 3679 24 4879 -1200 5043
33 Sredni personel ds. biznesu i administracji 158 34457 129 25983 8474 5554
34 Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych, kultury 96 9582 39 8121 1461 5933
41 Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych 113 17992 146 14609 3383 7807
42 Pracownicy obstugi klienta 49 9833 41 6919 2914 351
43 Pracownicy ds. fin.-stat. i ewidencji materiatowe;j 62 13647 8o 12449 1198 5698
51 Pracownicy ustug osobistych 98 25839 158 26453 -614 6715
52 Sprzedawcy i pokrewni 285 79960 331 93377 -13417 9118
71 Robotnicy budowlani - bez elektrykow 110 39550 207 68732
72 Robotnicy obrobki metali, mechanicy maszyn i urzadzen 158 34259 176 33854 405 3012
74 Elektrycy i elektronicy L4 14649 49 9747 4902 7285
75 Robotnicy w przetwdrstwie spoz., obrobce drewna i tekstyliow 87 15572 157 21419 -5847 -3012
81 Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetworczych 52 10305 73 15110 -4805 115
83 Kierowcy i operatorzy pojazdow 133 38452 219 46968 -8516 _
91 Pomoce domowe i sprzataczki 55 17639 114 8315 9324 -6309
93 Robotnicy pomocniczy w gornictwie, przemysle, bud. i trans. 96 37224 193 69672 _ -645
96 adowacze nieczystosci i pracownicy prac prostych 43 26814 73 7278 481

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2012, 2013.
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Oceniajgc potencjat rozwojowy rynku pracy oraz plany pracodawcow na
przyszto$¢, warto przyjrze¢ sie temu, jak prognozowali oni zmiany
zatrudnienia (wykres 5.1).

Wykres 5.1. Ocena zmian zatrudnienia w ciggu kolejnych 12 miesiecy
(dane procentowe, N,q,0 = 14909, N,oyy = 15354, N,oy, = 15174, Nyoyy =
15025)

®2010 =m2011 =2012 =2013

70 ~
64
60 63 63

50 -

30 ~

12 12
104 7 9

Zmniejszy sie Nie zmieni sie

Zwiekszy sie

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.

Kolejny rok z rzedu — witasciwie od poczatku trwania badan w ramach
projektu BKL — odnotowano rosnacy sceptycyzm pracodawcow. Zgodnie z
ich opiniami, w perspektywie kolejnych 12 miesiecy zatrudnienie

pozostanie na tym samym poziomie lub wrecz ulegnie obnizeniu (takie
byto zdanie ponad trzech czwartych pracodawcow wiosng 2013 r.). O ile w
poprzednich latach mogto to $wiadczy¢ jedynie o ostroznosci, o tyle
zmiana, jaka nastgpita pomiedzy wiosng 2012 r. i 2013 r. pokazata, ze
pracodawcy rzeczywiscie ograniczyli zatrudnienie. Biorac to pod uwage, a
takze opinie dotyczace przysziosci, w kolejnym roku nalezy spodziewaé
sie dalszej redukcji zatrudnienia w polskiej gospodarce.

Rokrocznie bardziej optymistyczni w kwestii zmian zatrudnienia byli mniejsi
pracodawcy, ale réwniez oni zaczeli by¢ coraz bardziej ostrozni w
mowieniu o zwiekszaniu zatrudnienia (tabela 5.3). W rezultacie wiosng
2013 r. jedynie co czwarty z matych pracodawcéw (zatrudniajacych do 10
0s0b) twierdzit, ze zatrudnienie zwiekszy sie w kolejnym roku. Patrzac na
uktad branzowy, takze widaé, ze pracodawcy ze wszystkich sektorow
przewidywali spadek zatrudnienia w kolejnych 12 miesigcach. Nieco
bardziej optymistyczni byli jedynie pracodawcy z branzy budowlanej i
transportowej oraz edukacji prywatnej, ale tylko ci z najmniejszych
podmiotow.
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Tabela 5.3. Prognozy dotyczace wzrostu zatrudnienia w podziale na branze
i wielkos¢ firmy (procent pracodawcoéw, ktérzy uwazaja, ze zatrudnienie
zwiekszy sie)

Branza 1-9 10-49 5o+ Ogot N
Przemyst i gornictwo 44 28 27 42 121
Budownic. i transport 39 26 23 38 206
Handel, hotel., gastron. 29 28 33 29 422
9  Ustugi specjalis. 36 24 21 35 160
Q Edukacja publiczna 5 8 8 7 42
Edukacja prywatna 36 22 33 35 5
Opieka zdrow. i pom. spot. 24 24 20 24 42
Ogotem 34 24 22 33 998
Przemyst i gornictwo 32 24 27 31 148
Budownic. i transport 39 30 23 39 225
Handel, hotel., gastron. 26 24 31 26 544
9 Ustugi specjalis. 31 19 21 31 291
Q Edukacja publiczna 11 12 11 11 99
Edukacja prywatna 19 33 25 20 16
Opieka zdrow. i pom. spot. 8 19 15 8 100
Ogodtem 29 22 22 28 1423
Przemyst i gornictwo 30 27 24 29 143
Budownic. i transport 31 29 20 31 367
Handel, hotel., gastron. 24 23 28 24 711
o Ustugi specjalis. 23 19 18 23 338
&  Edukacja publiczna 3 5 7 4 139
Edukacja prywatna 39 20 o 38 14
Opieka zdrow. i pom. spot. 28 21 10 27 89
Ogotem 26 21 19 25 1801
Przemyst i gornictwo 27 24 20 27 238
Budownic. i transport 31 21 19 30 350
Handel, hotel., gastron. 20 20 24 20 744
™ Ustugi specjalis. 24 16 13 23 284
Q Edukacja publiczna 6 7 5 6 124
Edukacja prywatna 33 21 o 32 30
Opieka zdrow. i pom. spot. 18 18 14 18 77
Ogotem 24 18 16 23 1847

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.



Nalezy wyraznie podkresli¢, ze wbrew kolejnym deklaracjom wiadz o
ufatwieniach dla pracodawcow niewiele sie w tym zakresie zmienito (tabela
5.4). Caty czas najwiekszym problemem dla polskich firm i instytucji, co
hamuje wzrost zatrudnienia, sg utrudnienia zwigzane z regulacjami
gospodarczymi: zbyt wysokie pozaptacowe koszty pracy, niestabilna
sytuacja gospodarcza w kraju i zbyt wysokie podatki. Co najwazniejsze,
jeszcze wiecej pracodawcow niz w latach ubiegtych zwracato uwage na te
wiadnie utrudnienia. Zatem zamiast poprawy mamy do czynienia z
pogarszaniem sie sytuacji — paradoksalnie, wprowadzane zmiany prawne i
ustawodawcze odnosity odwrotny do spodziewanego skutek. Co wiecej,
utrudnienia te byly dotkliwe przede wszystkim dla najmniejszych
podmiotow, ktére stanowig najwiekszg czesé wszystkich dziatajgcych na
rynku.

Ostatnie akapity prezentowanego raportu nie napawajg wiec optymizmem.
Mamy jednak nadzieje, ze zostang wtasciwie odczytane i uwzglednione w
konkretnych decyzjach mogacych poprawic¢ sytuacje polskiej gospodarki.

Tabela 5.4. Przyczyny ograniczajace wzrost zatrudnienia w zaleznosci od wielkosci firmy bgdz instytucji (dane procentowe)

2010 2011 2012 2013
Przyczyna

1-9  10-49 5o+ Ogot 1-9 10-49 5o+ Ogot 1-9 10-49 5o+ Ogot  1-9 10-49 5o+  Ogot
Niestabilna sytuacja gospodarcza 65 63 57 65 71 66 58 71 74 72 64 74 78 73 68 77
Trudny dostep do kredytow dla firm 26 20 14 26 23 18 14 23 24 20 15 24 24 19 14 23
Wysokie oprocentowanie kredytow dla firm 41 32 24 41 40 33 26 39 40 35 26 39 39 32 26 39
Wysokie oczekiwania ptacowe pracownikow 50 51 55 50 48 49 54 48 46 46 50 46 44 43 47 4t
Zbyt wysokie pozaptacowe koszty pracy 71 65 56 71 76 68 58 76 76 69 62 76 8o 69 62 79
Zbyt wysokie podatki 72 62 50 71 75 63 53 74 74 65 54 74 77 65 54 76
Brak odpowiednich kandydatdw do pracy 41 39 38 41 40 36 36 40 37 33 31 36 37 30 29 36
Skomplikowane przepisy i regulacje prawne 54 50 43 54 55 50 L4 55 56 51 46 55 59 53 46 58
Silna konkurencja na rynku 59 51 52 59 59 54 52 59 63 56 53 62 62 57 56 62
Zta sytuacja finansowa firmy 22 24 22 22 24 26 23 24 26 28 23 26 28 31 28 28
N 2634 5534 5410 13578 3756 5675 4472 13903 4256 5810 3909 13975 5103 5454 3397 13954

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010, 2011, 2012, 2013.
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PARP €3

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) jest agencja rzadowa
podlegajaca Ministrowi wiasciwemu ds. gospodarki. Powstata na mocy ustawy
z9 listopada 2000 r. Zadaniem Agendji jest zarzadzanie funduszami z budzetu panstwa
i Unii Europejskiej, przeznaczonymi na wspieranie przedsiebiorczosci i innowacyjnosci
oraz rozwdj zasobdéw ludzkich. Od ponad dekady PARP wspiera przedsiebiorcow
w realizacji konkurencyjnych i innowacyjnych przedsiewzie¢. Celem dziatania Agencji
jest realizacja programéw wspierajacych dziatalnos¢ innowacyjna i badawczg matych
i Srednich przedsiebiorstw (MSP), rozwoj regionalny, wzrost eksportu, rozwdj zasobow
ludzkich oraz wykorzystywanie nowych technologii. Misja PARP jest tworzenie
korzystnych warunkéw dla zréwnowazonego rozwoju polskiej gospodarki poprzez
wspieranie innowacyjnosci i aktywnosci miedzynarodowej przedsiebiorstw oraz
promocja przyjaznych $rodowisku form produkcji i konsumpcji. W perspektywie
finansowej obejmujacej lata 2007-2013 Agencja jest odpowiedzialna za wdrazanie
dziatan w ramach trzech programéw operacyjnych — Innowacyjna Gospodarka, Kapitat
Ludzki i Rozwdj Polski Wschodnie;j.

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci
ul. Pariska 81/83, 00-834 Warszawa

tel. + 48 22 432 80 80, faks: + 48 22 432 86 20
biuro@parp.gov.pl, www.parp.gov.pl

UNIWERSYTET FRgm
JAGIELLONSKI [V
W KRAKOWIE

Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych Uniwersytetu Jagielloniskiego
(CEiAPP UJ) zostato utworzone w 2008 r. jako uniwersytecka autonomiczna jednostka
naukowo-badawcza. Gtéwnym obszarem dziatalnosci Centrum jest wspotpraca
z administracjg publiczng — zaréwno centralng, jak i regionalng — w zakresie ewaluacji
ianalizy polityk publicznych orazich metodologii. Dziatalnos¢ Centrum obejmuje ustugi
edukacyjne oraz prowadzenie badan naukowych i stosowanych, prac eksperckich
i analitycznych skierowanych przede wszystkim do sektora administracji publicznej
roznych szczebli. W ciggu kilku lat dziatalnosci pracownicy i eksperci Centrum
realizowali liczne projekty dla instytucji administracji centralnej — Ministerstwa
Rozwoju Regionalnego, Ministerstwa Finanséw, Kancelarii Premiera Rady Ministrow,
Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci, Pracodawcéw RP. Przez caty czas Centrum
wspotpracuje réwniez z instytucjami regionalnymi — Wojewoédzkim Urzedem Pracy
w Krakowie, Urzedem Marszatkowskim Wojewodztwa Matopolskiego oraz innymi
os$rodkami naukowymi i badawczymi — Uniwersytetem Ekonomicznym w Krakowie,
Matopolska Szkotg Administracji Publicznej czy Wojewddzkim Urzedem Statystycznym
w Krakowie.

Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych Uniwersytetu Jagielloriskiego
ul. Grodzka 52, 31-044 Krakéw

tel /faks: + 48 12 663 17 92

ceapp@uj.edu.pl, www.ceapp.uj.edu.pl
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