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Oddajemy w Panstwa rece cztery tomy opracowania opartego na wyni-
kach najnowszej, piatej edycji Bilansu Kapitatu Ludzkiego. S3 poswiecone:
1) przegladowi wynikéw badan pracodawcéw ogtoszen o pracy pod katem
zapotrzebowania na pracownikéw i ich kompetencje; 2) aktywnosci zawo-
dowej, edukacji i poszukiwaniu pracy w $wietle badan ludnosci w wieku
produkcyjnym; 3) sytuacji osob mtodych na rynku pracy; 4) ksztatcenia
0s0b dorostych i sytuacji w sektorze firm szkoleniowych.

Obecna edycja Bilansu Kapitatu Ludzkiego jest ostatnig z pieciu, ktére
zrealizowane zostaty jako sondaze oparte na tych samych kwestionariu-
szach, co pozwalato $ledzi¢ zmiany w czasie. Zestaw czterech raportow
przegladowych ma, jak co roku, za zadanie przedstawienie podstawo-
wych wynikéw w kluczowych obszarach badan. W kazdej edycji publi-
kujemy tez raport gtéwny, ktéry przedstawia pogtebione opracowania
tematyczne. Taki jest podziat funkcji pomiedzy podstawowymi publika-
cjami BKL.

Naturalne jest jednak to, ze wraz z kumulacja wynikéw z kolejnych lat ba-
dan autorzy poszczegdlnych czesci wykraczajg poza ramy prostego prze-
gladu. Seria pieciu pomiaréw sktania do analizy dynamiki badanych zja-
wisk w czasie. Okazuje sie jednak, ze wiekszos¢ z nich byta w ciggu pieciu
lat badan bardzo stabilna. Jedynie odsetek firm poszukujacych pracowni-
kow i szacowana liczba wakatéw ulegty wahnieciu w dét w najgorszym dla
rynku pracy okresie wiosny 2013 roku, by powréci¢ do swojego ,naturalne-
go” poziomu w roku 2014. Ogdlnie w okresie 2010-2014 odnotowalismy
trend wzrostowy poziomu aktywnosci zawodowej i zatrudnienia. Dotyczyt
on szczegdlnie kategorii wiekowej 55+, co byto wynikiem zmian w prze-
pisach dotyczacych przechodzenia na emeryture. Przez caly okres objety
Bilansem Kapitatu Ludzkiego mniejsze problemy z zatrudnieniem miaty
osoby z wyksztatceniem wyzszym, wsréd ktérych odnotowujemy najwyz-
szy poziom aktywnosci zawodowe;j i zatrudnienia. One takze sg najaktyw-
niejszymi uczestnikami procesu ksztatcenia przez cate zycie we wszystkich
postaciach: formalnego, pozaformalnego i nieformalnego.

Podobnie jak w poprzednich latach ksztattuja sie potrzeby pracodawcow
co do kategorii poszukiwanych pracownikéw i ich kompetencji. Nieco wie-
cej pracodawcow narzeka na trudnosci ze znalezieniem odpowiednich
pracownikéw, chociaz podawane powody s3 z roku na rok podobne. Z dru-
giej strony wzrasta $redni czas poszukiwania pracy przez osoby bezrobot-
ne, co wynika przede wszystkim ze wzrostu odsetka 0séb, ktére poszukuja
pracy dtuzej niz 25 miesiecy, w szczegdlnosci nieposiadajacych doswiad-
czenia zawodowego - strukturalnie bezrobotnych. Z drugiej strony syste-
matycznie, cho¢ tagodnie, z roku na rok, rosng oczekiwania ptacowe oséb
bezrobotnych. Ciekawe obserwacje przyniosta analiza trendéw w zakresie
sposobu formutowania ogtoszen o pracy w podziale na miejsce ich publi-
kowania. Publiczne stuzby zatrudnienia sg przy tym stale kluczowym kana-
tem poszukiwania pracownikéw o nizszym poziomie kwalifikacji.

Duza stabilnos¢ wielu badanych zjawisk w czasie zacheca do skorzystania
z mozliwosci skumulowania danych z badan realizowanych w catym okre-
sie trwania projektu i poddania analizie problemow, ktérych w typowych,
przekrojowych sondazach przeanalizowa¢ nie sposéb ze wzgledu na zbyt
niska liczebnos¢ préb. Nasze préby, same w sobie duze jak na reprezenta-
tywny sondaz, po potaczeniu pozwolity drazy¢ wybrane segmenty. W tym
zestawie czterech toméw przegladowego raportu Czytelnicy znajda wie-
le takich pogtebionych analiz. Mozliwe stato sie kombinowanie w analizie
takich cech przedsiebiorstw jak branza i wielkos¢ czy prowadzenie analiz
na nizszym, bardziej zdezagregowanym poziomie identyfikacji zawodow
w klasyfikacji ISCO.

W tomie opartym na badaniach ludnosci te mozliwosci analizy na skumu-
lowanych danych zostaty wykorzystane szczegdlnie intensywnie. Dzieki
temu znajdziemy w nim ciekawe analizy dotyczace mobilnosci zawodowej,
zaréwno miedzy kategoriami zawodowymi, jak i w ujeciu awansu i zmiany
pracodawcy. Badanie oséb w wieku produkcyjnym, po potgczeniu danych
z lat 2010-2014, postuzyto takze jako zrédto interesujgcej wiedzy o opi-
niach i oczekiwaniach przedsiebiorcéw, w tym o samoocenie ich kompe-
tencji w podziale na r6zne kategorie spoteczno-demograficzne.



Specjalny tom poswiecilismy po raz kolejny sytuacji mtodych oséb na ryn-
ku pracy. Jest to w skali niemal catej Europy segment spoteczny specjalnej
troski w warunkach zawirowan gospodarczych po 2008 roku. Dzieki kumu-
lacji danych z lat 2010-2014 mozna byto lepiej opisac sytuacje oséb mto-
dych na rynku pracy i czynniki, ktére jg ksztattuja. Znajdziemy w nim m.in.
ciekawe informacje o zadowoleniu z pracy mtodych oséb czy srednich za-
robkach w réznych kategoriach. Ciekawe sa analizy rozktadu zatrudnienia
W oparciu o umowe o prace i umowy cywilnoprawne w réznych przekro-
jach, a takze rozdziat poswiecony przedsiebiorczosci oséb mtodych. W tym
ostatnim wykorzystywane sg takze wyniki badania oczekiwan uczniow
ostatnich klas szkét ponadgimnazjalnych i studentéw ostatnich lat prze-
prowadzonych w 2010 i 2013 r. Te dane postuzyty takze za podstawe do
analiz dotyczacych oczekiwan finansowych mtodych ludzi przygotowuja-
cych sie do wyjscia na rynek pracy, gotowosci do podjecia pracy oraz profili
miodych oséb, ktére deklaruja che¢ emigracji.

Tom poswiecony ksztatceniu sie 0séb dorostych, inwestycjom firm w ksztat-
cenie pracownikow i sektorowi szkoleniowemu wskazuje na wzgledna
stabilno$¢ zjawisk w tym obszarze. Polska przezyta boom edukacyjny
w zakresie ksztatcenia formalnego oséb mtodych do poziomu studiéw ma-
gisterskich, a nawet doktoranckich. Natomiast w przypadku ksztatcenia sie
w réznych formach oséb dorostych odnotowujemy stabilizacje na niskim
poziomie. Analizowalismy te zjawiska w poprzednich latach i pozostaje
tyko skonstatowa¢, ze pod tym wzgledem nie odnotowalismy przebudze-
nia. Chyba zZe za $lad takowego uznac wzrost optymizmu w sektorze firm
szkoleniowych; miejmy nadzieje, ze nie jest to chwilowe odchylenie.

Bilans Kapitatu Ludzkiego osiggnat swojg dojrzatos¢. Ta czterotomowa
publikacja, jak i przygotowywany raport podsumowujacy wyniki badan
z 2014 roku oraz zaplanowana monografia, ktéra zawiera¢ bedzie wnio-
ski i refleksje na bazie tego piecioletniego cyklu zamykaja pewien rozdziat
w badaniu popytu i podazy kompetencji na polskim rynku pracy. Wiemy
dzieki nim wiecej o tym, jakich kompetencji poszukujg pracodawcy i jakie
czynniki ksztattuja szanse zatrudnienia czy wynagrodzenie. Sama formuta

badania pozwolita na uchwycenie generalnych priorytetéw w obszarze
kompetencji, przy czym tak wazna kategoria, jak specyficzne umiejetno-
$ci zawodowe zwigzane z okreslonym stanowiskiem pracy i branza, mogta
by¢ ujeta tylko jako niezréznicowany agregat. W zesztorocznym raporcie
podsumowujacym pokazalismy pozytek z badan prowadzonych w po-
szczegdblnych branzach na przykfadzie projektu realizowanego przez nas
w Krakowie. Przyszte badania kapitatu ludzkiego w Polsce powinny miec¢
silny komponent branzowy, by méc w sposéb bardziej szczegétowy od-
powiadac na pytania o to, jakich specyficznych kompetencji zawodowych
i ogdlnych potrzebuja firmy okreslonego rodzaju. Mamy nadzieje, ze takie
badania beda realizowane.

Jarostaw Gorniak



POZIOM ZAPOTRZEBOWANIA NA PRACOWNIKOW WROCIt DO STANU Z 2012R.

Wiosna 2013 r. dato sie zauwazy¢ pogorszenie sytuacji na rynku pracy reje-
strowane réwniez w danych GUS czy w badaniach Manpower. Sytuacja taka
trwata mniej wiecej do potowy 2013 roku. Pogorszenie sytuacji na rynku
pracy widoczne byto réwniez w wynikach badania pracodawcéw realizo-
wanego w projekcie Bilans Kapitatu Ludzkiego. Pracodawcy uczestniczacy
w badaniu BKL nie tylko deklarowali w tym okresie mniejsze zapotrze-
bowanie na nowych pracownikéw, ale przede wszystkim obnizyli szacun-
ki zapotrzebowania na konkretnga liczbe oséb do pracy. Po roku — wiosng
2014 r. - sytuacja wydawata sie powrdci¢ do obserwowanej przed 2013 r.
normy - tzn. 17% pracodawcoéw deklarowato poszukiwanie pracownikéw.
Zdecydowanie natomiast wzrést popyt na liczbe poszukiwanych oséb —
026% w poréwnaniu z 2013 r. i 18% w poréwnaniu z 2012 r. Wyniki badan
pracodawcéw z 2014 roku sa potwierdzeniem duzego optymizmu praco-
dawcow i odwrécenia gorszej sytuacji na rynku pracy z wczesniejszego
okresu. Oceniajac te wyniki, warto jednak zachowa¢ ostroznos¢, gdyz takie
deklaracje pracodawcéw moga wynikac ze zbytniego optymizmu po okre-
sie lekkiego zatamania na rynku pracy. Poprawa nastrojow pracodawcéw
znalazta réwniez odzwierciedlenie we wskazywanych przez pracodaw-
cow planach zatrudnieniowych. Réwniez z mysla o kolejnych miesigcach
pracodawcy zgtaszali wieksza niz w poprzednich latach che¢ zatrudnienia
nowych oséb w perspektywie kolejnego poétrocza. Warto jednak mie¢ na
uwadze, ze badanie realizowane byto przed eskalacjg konfliktu rosyjsko-
-ukrainskiego, ktéry nie tylko diametralnie zmienit sytuacje w wybranych
branzach zwigzanych z produkgja i eksportem towaréw za naszg wschod-
nig granice. Konflikt wptynat rowniez na zwiekszenie poczucia zagrozenia
i niepewnosci sytuacji w gospodarce réwniez w branzach, ktére nie sg bez-
posrednio zwigzane z rynkami wschodnimi. Dlatego nalezy sie spodziewac,
Ze optymistyczne prognozy pracodawcow sktadane w perspektywie kolej-
nych 6 miesiecy mogty nie przetozy¢ sie na réwnie optymistyczne wyniki
zatrudnienia nowych pracownikéw.

Poprawa sytuacji na rynku pracy jest jednak faktem. Wyniki badann BKL
w ukfadzie branzowym potwierdzaja wzrost zapotrzebowania na pracow-
nikéw w poréwnaniu z poprzednim deklarowany przez pracodawcéw ze
wszystkich branz. Jednak w szerszym ujeciu, poréwnujac wyniki z 5 lat ob-
jetych badaniem zgtaszany popyt byt caty czas nizszy nizw 2011 czy 2012 .
Zatamanie rynku pracy obserwowane wiosng 2013 r. najbardziej dotkne-
to pracodawcow z branz produkcyjnych - przemystowej i gérniczej oraz
transportowej i budowlanej. Poprawa sytuacji w tych dwéch branzach zda-
wata sie poprawiac sytuacje catego rynku pracy. Potwierdza to, ze polska
gospodarka jest w duzej mierze zdominowana przez te branze, a poniewaz
— jak widac¢ — sg one dos$¢ czute na zmiany sytuacji makroekonomicznej,
Polska moze by¢ bardzo podatna na fluktuacje globalnej gospodarki.

W uktadzie regionalnym dato sie zauwazy¢ wzrost zapotrzebowania na
pracownikow praktycznie we wszystkich regionach. Chociaz najwieksze
wzrosty zanotowano w tych wojewdédztwach, z ktérych pracodawcy po-
przednio wskazywali najwieksze obnizenie popytu na osoby do pracy
- gtéwnie potudnia kraju - wojewddztw: Swietokrzyskiego, podkarpa-
ckiego, matopolskiego i lubelskiego (a takze dolnoslaskiego, kujawsko-
-pomorskiego i pomorskiego). Obserwowane zmiany wydaja sie potwier-
dzac wzrost optymizmu pracodawcow po okresie wyhamowania gospo-
darki, ale takze wskazuja na to, ze sytuacja rynku pracy moze w duzym stop-
niu zaleze¢ wiasnie od zmian nastroju w zakresie prognoz gospodarczych.

Podobnie jak w poprzednich latach, bez wzgledu na zmiany sytuacji go-
spodarczej, réwniez w badaniach pracodawcéw z 2014 roku zapotrzebo-
wanie na pracownikdw byto mocno zwigzane z wielkoscig zatrudnienia
i poziomem rozwoju. Pracodawcy zatrudniajacy wieksza liczbe pracowni-
kow oraz rozwijajacy sie czesciej deklarowali che¢ przyjecia dodatkowych
0s6b do pracy.



STRUKTURA POPYTU NA PRACOWNIKOW NIE ULEGLA ZMIANIE

Pomimo fluktuacji na rynku pracy nie zmienita sie znaczaco struktura za-
potrzebowania na pracownikéw w konkretnych zawodach. Podobnie jak
w poprzednich latach do najbardziej poszukiwanych trzech kategorii za-
wodowych nalezeli:

robotnicy wykwalifikowani i operatorzy maszyn i urzadzen - 44%
pracodawcow poszukujacych oséb do pracy szukato pracownikéw
w tych zawodach;

specjalisci — zapotrzebowanie na nich zglosito 22% sposrod praco-
dawcow szukajacych nowych pracownikéw, a uwzgledniajac w tym
sredni personel i technikéw byto to 37%;

sprzedawcy i pracownicy ustug - popyt na takich pracownikow za-
deklarowato 21% pracodawcéw poszukujacych oséb do pracy.

Tym, co ulegto zmianie w poréwnaniu z wiosng 2013 r., byto mniejsze zapo-
trzebowanie na robotnikéw wykwalifikowanych przy jednoczesnym wzroscie
popytu na specjalistow (uwzgledniajac w tym $redni personel i technikéw).
Natomiast zapotrzebowanie na sprzedawcow i pracownikéw ustug pozosta-
wato na podobnym poziomie jak w catym piecioletnim okresie badan.

Wyniki badan pracodawcéw dotyczace zapotrzebowania na pracownikéw
w poszczegdblnych zawodach wskazujg, ze struktura popytu wtasciwie wré-
cita do tej z wiosny 2012 r. Wzrosto bowiem znaczaco zapotrzebowanie na
specjalistow (najbardziej na: lekarzy medycyny rodzinnej, pielegniarki, fi-
zjoterapeutdw, nauczycieli przedmiotéw zawodowych i jezykowych, spe-
cjalistow ds. ekonomicznych, programistow) oraz robotnikéw wykwalifiko-
wanych (najwiecej w takich zawodach jak: glazurnicy, tokarze, mechanicy,
stolarze, szwaczki).

ZMIANY SYTUACJI NA RYNKU PRACY NIE WPLYWAJA NA WYMAGANIA WOBEC KANDYDATOW

Ogdlne wymagania, jakie pracodawcy stawiali kandydatom do pracy nie
ulegty wiekszym zmianom w poréwnaniu z poprzednimi latami badania.
Wciaz najwieksze znaczenie miato dla pracodawcow:

doswiadczenie - rola tego czynnika wprawdzie wzrosta w deklaracjach
pracodawcéw, niemniej w poréwnaniu z wczesniej zgtaszanymi przez
pracodawcédw wymaganiami, wiosng 2014 r. oczekiwano nieco mniejsze-
go stazu pracy - przecietnie ponad 1,5 roku, a w procesie rekrutacji z wy-
korzystaniem ofert pracy odnotowano spadek ilosci wymagan tego typu;

wyksztatcenie — wymagania dotyczace poziomu formalnego wyksztat-
cenia potwierdzaja zidentyfikowany w 2011 r. trend: im bardziej spe-

cjalistyczny zawdd, tym wyzszy poziom wyksztatcenia jest oczekiwany
przez pracodawca od kandydatéw do pracy. Przy czym w 2014 r. w pro-
cesie rekrutacji zyskaty takze na znaczeniu wiedza i umiejetnosci po-
twierdzone formalnie, czyli kwalifikacje;

pte¢ kandydata — w 2014 r.zmniejszyta sie rola ptci, jaka preferowali pra-
codawcy w okreslonych zawodach. Warto zaznaczy¢, ze wymagania te
byly wyrazne spolaryzowane w podziale na zawody umystowe — gdzie
pte¢ kandydata byta obojetna i fizyczne - do ktérych preferowano mez-
czyzn ze wzgledu na ich wyzsza sprawnosc fizyczna. Oczekiwania tego
typu nie byty obecne w ogtoszeniach o prace.



Warto odnotowac, ze zaobserwowane w 2014 r. zmiany wynikaty w wiek-
szym stopniu z nieco innej struktury popytu na pracownikéw (poszukiwa-
no wiecej specjalistow, z czym wigzaty sie wyzsze wymagania w zakresie
doswiadczenia i wyksztatcenia, a pte¢ kandydata byta bez znaczenia) niz
z rzeczywistego zréznicowania preferencji pracodawcow.

Réwniez wymagania w zakresie posiadanych kompetencji nie ulegty wiek-
szym zmianom. Pracodawcy za najbardziej przydatne kompetencje (bez
wzgledu na zawdd, do ktérego poszukiwali pracownikéw) uznaja:

+ kompetencje samoorganizacyjne — zwigzane z: zarzadzaniem czasem,
samodzielnoscia, podejmowaniem decyzji i przejawianiem inicjatywy,
odpornoscia na stres i checig do pracy;

+ kompetencje zawodowe - specyficzne umiejetnosci niezbedne do wy-
konywania zadan wtasciwych dla danego stanowiska pracy;

kompetencje interpersonalne - umiejetnosci kontaktowania sie z ludz-
mi, bycia komunikatywnym, wspétpracy w grupie i rozwigzywania kon-
fliktéw miedzyludzkich.

TRUDNOSCI ZE ZNALEZIENIEM ODPOWIEDNICH PRACOWNIKOW SA CORAZ WIEKSZE

Wzrost zapotrzebowania na pracownikéw prawdopodobnie pociagnat za
soba czestsze wskazywanie przez pracodawcédw na trudnosci w znalezieniu
odpowiednich oséb do pracy. Podobnie jak do tej pory czesciej na proble-
my rekrutacyjne narzekali mniejsi pracodawcy, ktérym wyjatkowo trudno
byto znalez¢ pracownikéw. Jezeli chodzi o zawody, w ktérych pracodawcy
doswiadczali najwiekszych ktopotéw rekrutacyjnych, to nalezaty do nich te,
do ktérych jednoczesnie najczesciej poszukiwano pracownikow:

robotnikow wykwalifikowanych oraz operatoréw maszyn i urzadzen,
sprzedawcéw i pracownikéw ustug,
specjalistow z uwzglednieniem technikdw i personelu sredniego szczebla.

Niezmiennie najczesciej wskazywanym powodem doswiadczanych utrud-
nien byto niespetnienia przez kandydatéw oczekiwan pracodawcéw zwia-
zanych z pracg na danym stanowisku. Na ten problem wskazywato cztery
piate pracodawcéw poszukujacych oséb do pracy i doswiadczajacych trud-
nosci rekrutacyjnych. Wymieniajac konkretne braki, pracodawcy podobnie
jak w poprzednich latach wskazywali na braki kompetencyjne, niewystar-
czajace doswiadczenie zawodowe oraz wcigz bedaca problemem — niewy-
starczajgcg motywacje do pracy.

Wsréd wskazywanych brakéw kompetencyjnych znalazly sie te kompeten-
cje, na ktére najczesciej zwracano uwage:

+ zawodowe - na ich braki u kandydatéw wskazata ponad potowa pra-
codawcow poszukujacych pracownikéw i doswiadczajacych trudnosci
z ich znalezieniem;

samoorganizacyjne — wiecej niz jedna czwarta pracodawcow stwierdzi-
fa, ze bycie samodzielnym, przedsiebiorczym, odpornos¢ na stres, byty
przeszkoda w znalezieniu odpowiednich kandydatéw do pracy;

interpersonalne - jedna dziesigta pracodawcéw uznata, ze brak takich
umiejetnosci utrudnia zatrudnienie odpowiednich oséb.

Z punktu widzenia kanatu rekrutacji wybor sposobu dotarcia do poszuki-
wanego pracownika zalezy od stopnia skomplikowania (a zarazem i opisu)
zawodu poszukiwanego przez pracodawce. Oferty skierowane do pracow-
nikéw umystowych (niezaleznie od branzy dziatalnosci) w zdecydowanej
wiekszosci umieszczane sg na portalach internetowego posrednictwa
pracy, natomiast rekrutacja pracownikéw fizycznych odbywa sie przede
wszystkim z wykorzystaniem posrednictwa powiatowych urzedéw pracy.



Opis metodologii badania
pracodawcow i ofert pracy

Termin realizacji badan
Opis doboru proby i wazenia wynikow

Zastosowane pojecia, klasyfikacje
i sposoby prezentacji wynikow




HARMONOGRAM BADAN

Ostatnia, pigta edycja badan pracodawcéw zostata zrealizowana w okresie
od 10 marca do 10 czerwca 2014 r. Dla przypomnienia — poprzednie bada-
nia pracodawcéw prowadzono kolejno: od 17 sierpnia do 10 grudnia 2010 .
(I edycja), od 29 marca do 29 czerwca 2011 r. (Il edycja), od 22 lutego do 31
maja 2012 . (Ill edycja) i od 5 marca do 22 czerwca 2013 r. (V edycja). Badania
podobnie jak poprzednie zostaty wykonane przez Millward Brown SMG/KRC.
W ich rezultacie zebrano odpowiedzi od 16 013 pracodawcéw, co w sumie ze
wszystkich pieciu edycji daje 80 018 przebadanych pracodawcéw. Réwniez
w ostatniej edycji zastosowano podejscie multi-mode, czyli mozliwos¢ jed-
noczesnego stosowania réznych sposobéw kontaktu z respondentami: oso-
biscie, telefonicznie lub tez internetowo. Jednakze w V edycji z pracodaw-
cami wiasciwie wylacznie przeprowadzano wywiady telefoniczne, a jedynie
w przypadku 0,2% zrealizowanej préby uzyto ankiet internetowych CAWI.

Badaniami objeci byli pracodawcy, a wiec nie tylko przedsiebiorcy (zatrud-
niajacy powyzej jednego pracownika, czyli z pominieciem jednoosobowej
dziatalnosci gospodarczej), ale réwniez przedstawiciele innych podmiotéw
gospodarczych. Z badanej populacji pracodawcéw wykluczono podmioty
z kilku sekcji Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci 2007 (PKD): rolnictwa, lesni-
ctwa, towiectwa i rybactwa, a takze catg administracje publiczna i obrone na-
rodowa, obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne, gospodarstwa domowe
zatrudniajace pracownikéw, gospodarstwa domowe produkujace wyroby
i Swiadczace ustugi na wiasne potrzeby oraz organizacje i zespoty ekstery-
torialne, organizacje czionkowskie i fundacje, Koscioty, zwiazki wyznaniowe,

stowarzyszenia i inne organizacje spoteczne, partie polityczne, zwiazki za-
wodowe, organizacje pracodawcéw, samorzadéw gospodarczych i zawo-
dowych, wspdlnoty mieszkaniowe i zwigzki grup producentéw rolnych.
Dokfadne zbadanie firm i instytucji z tych specyficznych sektoréw oraz ty-
péw podmiotéw nie byto mozliwe przy zatozonej wielkosci préby.

W ramach modutu badania ofert pracy zgromadzono 21 456 unikalnych
ogtoszen o prace, aktualnych na 24 marca 2014 r. z terenu 16 wojewddztw
Polski. Okres ten byt wybrany identycznie jak w poprzednich edycjach ba-
dan w celu zapewnienia poréwnywalnosci wynikéw (byt to czwarty po-
niedziatek marca danego roku). Jako unikalne uznano te ogtoszenia, ktére
dotyczyty rekrutacji pracownikéw na pojedyncze stanowisko pracy, opub-
likowane w konkretnym dniu i niepowtarzajace sie w zadnym z wybranych
zrodet. Z zebranych ogtoszen wykluczono oferty stazy i praktyk dla ucz-
niow oraz studentoéw, a takze oferty pracy poza granicami Polski.

Zrédfami publikowanych ogtoszen, ktére gromadzono w ramach badan byty:

«  Powiatowe Urzedy Pracy;

«  Ogolnokrajowy portal internetowego posrednictwa pracy www.ca-
reerjet.pl (generator linkéw do ogtoszen zamieszczanych w réznych
miejscach).

Zebrane oferty pracy poddano kodowaniu przez dwoch niezaleznych ko-
deréw w celu zapewnienia odpowiedniej rzetelnosci tego procesu i dopie-
ro tak opracowana baza danych byta podstawa do analiz.

OPERAT

Spis podmiotéw gospodarczych wykorzystany do losowania préby pocho-
dzit tak jak w poprzednich edycjach z bazy REGON zweryfikowanej z uzy-
ciem innych danych dostepnych GUS. Zastosowanie bazy REGON jako zréd-
ta danych pozwolito na dobdr préby zgodny z zatozeniami dotyczacymi

docelowej populacji, zapewniajac odpowiednig jakos¢ wynikow. Operat
ten, podobnie jak inne, obcigzony jest btedem ze wzgledu na dezaktualiza-
cje czesci danych (np. kontaktowych) oraz jego zawartosci (likwidacja firm),
w szczegolnosci w warstwie przedsiebiorstw najmniejszych. Jak pokazujg



doswiadczenia wczesniejszych edycji badania, skala btedu nie zagraza jed-
nak precyzji wynikéw. Obowigzkiem wykonawcy badan terenowych byto
réwniez zadbanie o sprawdzenie i poprawienie takich btedéw. Jest to waz-
ne zadanie, poniewaz stopa zwrotow jest wieksza, jezeli istnieje mozliwos¢
kontaktu z dang firma przez caty okres realizacji badania zatozony w BKL.
Dlatego tez, zgodnie z inicjatywa wykonawcy, priorytetem w piatej edycji
badania byta uprzednia weryfikacja zawartosci baz przed przekazaniem

danych kontaktowych, aby zminimalizowac¢ konieczno$¢ modyfikacji pod-
czas przeprowadzania wywiadu (unikniecie straty czasu, ktéry mogt by¢
poswiecony na realizacje kontaktéw z innymi podmiotami). Doswiadczenia
wczesniejszych edycji badania pokazuja, ze warto powracac wielokrotnie
do pracodawcéw, a w przypadku kontaktéw telefonicznych srednia liczba
faktycznych kontaktéw powinna by¢ relatywnie wysoka, aby przetozyta sie
na sukces badania.

WAZENIE DANYCH

Przed przystapieniem do analizy wynikow dane zwazono w celu skom-
pensowania niejednakowych prawdopodobienstw wejscia poszczegdl-
nych jednostek populacji do préby, wynikajacych z przyjetego planu lo-
sowania oraz nieréwnomiernych pozioméw zwrotéw w warstwach. Do
zestawu zmiennych stratyfikujacych zostat takze wigczony podziat na 6
kategorii PKD. Przydziat bardziej szczegétowych kategorii PKD do 6 klas
nastapit w wyniku przegladu kombinacji maksymalizujacych zréznicowa-
nie miedzyklasowe kluczowych zmiennych analizowanych w badaniach.
Obliczone zostaty wagi, ktére zapewniaja udziat w prébie kombinacji
warstw losowania (wojewoddztwo i klasa liczby zatrudnionych), z szescioma
klasami PKD, odpowiednio do udziatu w operacie losowania.

Z uwagi na fakt niemozliwosci otrzymania od GUS najbardziej aktualnego
operatu, ktérego poprawnos¢ zweryfikowana zostata o dane zewnetrz-
ne, w celu obliczenia wag wykorzystano dane przekazane przez GUS rok
wczedniej (wykorzystane takze w IV edycji badania BKL). Operat w takiej
formie zostat powiekszony o srednioroczny przyrost liczby przedsiebiorstw
netto (okoto 6,5%), obliczony na podstawie danych GUS przekazywanych
na potrzeby BKL od | edycji tego badania.

Do bazy danych dotaczono dwa rodzaje wag: wagi populacyjne, umozli-
wiajgce szacowanie liczebnosci populacyjnych w toku analiz oraz wagi
unormowane, sumujace sie do liczebnosci préby.

Na potrzeby szacowania liczby poszukiwanych pracownikéw przyjeto, ze przy-
padki o ekstremalnej liczbie zadeklarowanych poszukiwanych pracownikéw
beda miaty wagi populacyjne ustalone na poziomie 1. Jako kryterium ekstre-
malnosci przyjeto gérny tzw. zawias Tukey’a, czyli warto$¢ rowna mniej wiecej
gornemu kwartylowi powiekszonemu o dwukrotnosé rozstepu ¢wiartkowego
(jest to dobrze znany w statystyce sposéb ustalania wartosci skrajnych stuzacy
m.in. do sporzadzania diagnostycznych wykreséw skrzynkowych czy wykre-
séw todyga-liscie); gérny zawias Tukey’a obliczono odrebnie dla kazdej war-
stwy przedsiebiorstw pod wzgledem liczby oséb zatrudnionych.

Wagi uzyskane w ten sposéb cechuje duza wariancja w sytuacji globalnych
oszacowan na poziomie catego kraju. Wariancja wag spada silnie w przy-
padku analizy na poziomie wojewddztw i w kategoriach wielkosci przed-
siebiorstw. Dzieki temu, w obrebie tych kategorii nizsza liczebnos$¢ proby
jest kompensowana w pewnym stopniu mniejszg utratg precyzji ze wzgle-
du na wariancje wag. W przypadku analizy na poziomie ogdlnokrajowym
mechanizm ten dziata w przeciwnym kierunku.



ZASTOSOWANE POJECIA | KLASYFIKACIJE

Kompetencje

W zwigzku z tym, ze badania pracodawcéw byty tylko jednym z elementéw
catego projektu badawczego zdecydowano sie na konieczng standaryzacje
kluczowych poje¢, aby uzyskane wyniki mogty by¢ nastepnie poréwnywal-
ne pomiedzy poszczegdlnymi modutami. Warto wobec tego wyjasni¢, jakie
jestrozumienie podstawowych terminéw zwigzanych z rynkiem pracy oraz
kapitatem ludzkim, ktére zostaty przyjete na potrzeby catego projektu.

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

' Zaproponowana klasyfikacja kompetencji zostata przygotowana po analizie réznych ujec¢
kompetencji zawodowych stosowanych przez rozmaite instytucje na catym $wiecie — od
instytucji zajmujacych sie danymi statystycznymi (np. Australian Bureau of Statistics), po-
przez podmioty skupiajace sie na tworzeniu standardéw kompetencji (np. Krajowe Stan-
dardy Klasyfikacji Zawodowych), po przedsiewziecia odpowiadajgce za rozwéj kompeten-
cji zawodowych (np. O*NET. The Occupational Information Network). Petne omoéwienie
wypracowanej klasyfikacji zostato przedstawione w raporcie podsumowujacym | edycje
badan.

Kompetencje Skrot Sformutowanie w kwestionariuszu
Kognitywne KOG Wyszuklv.vanle.l anal.lza |r,1formac1|
oraz wycigganie wnioskow
Techniczne TCH Obstuga, montowanie i naprawa urzadzen
Matematyczne MAT Wykonywanie obliczen
Komputerowe KOM Obstuga komputera i wykorzystanie Internetu
Artystyczne ART Zdolnosci artystyczne i twércze
Fizyczne FIZ Sprawnos¢ fizyczna
Samoorganizacyjne SAM .Sa.rr?oorganlzaq.a S L
inicjatywy, terminowos¢
Interpersonalne INT Kontakty z innymi ludzmi
Biurowe BIU Organizowanie i prowadzenie prac biurowych
Kierownicze KIE Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy
Dyspozycyjne DYS Dyspozycyjnosc

Oproécz tych jedenastu ogdlnych klas kompetencji, ktérych dotyczyty py-
tania stawiane pracodawcom, czesto pojawiaty sie opinie dotyczace ogol-
nie kompetencji zawodowych. Te natomiast byty rozumiane stosunkowo
wasko - jako wiedza, umiejetnosci i postawy okreslone przez specyfike
pracy w danym zawodzie. Rodzito to powazna trudnos¢ wynikajaca ze



znacznego zréznicowania takich kompetencji w zwiazku z bardzo duzym
rozdrobnieniem zawodoéw. Przyjmujac, ze w nowej klasyfikacji zawoddéw
wprowadzonej przez Miedzynarodowa Organizacje Pracy wyodrebniono
2301 szczegdtowych zawoddw i specjalnosci, niemozliwe byto opisanie
kompetencji zawodowych specyficznych dla kazdego z nich. W zwiagz-
ku z tym przyjeto, ze kompetencje zawodowe dotycza danego zawodu
i w oparciu o znajomosc¢ tego zawodu instytucje oraz osoby zainteresowa-
ne beda mogty okresli¢, jakie sa wymagania wobec zasobdw kompeteng;ji
zawodowych w kazdym z nich.

Innym terminem funkcjonujacym obok pojecia kompetencji sa kwalifika-
cje. W przyjetym na potrzeby projektu rozumieniu kwalifikacje to taka wie-
dza i umiejetnosci, ktére zostaty potwierdzone w procesie formalnej pro-
cedury walidacyjnej (w waskim sensie za kwalifikacje mozna uzna¢ tylko
taki rodzaj wiedzy i umiejetnosci, ktére zostaty potwierdzone przez akre-
dytowana przez wtadze publiczne lub organizacje srodowiskowe, jak cechy
czy izby, jednostke oceniajaca). Kwalifikacjami bedg zatem, przyktadowo,
prawo jazdy okreslonej kategorii, posiadanie certyfikatu jezykowego itp.

Zawody

Badajac zasoby kompetencyjne, konieczne jest ich odniesienie do wyko-
nywanego zawodu. Pojawia sie zatem potrzeba okreslenia znaczenia tego,
czym jest zawod, szczegolnie w przypadku badania pracodawcéow. W jezy-
ku specjalistéw ds. zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach
czesciej niz zawod uzywane jest pojecie stanowisko, jako pewna najmniej-
sza jednostka organizacyjna przedsiebiorstwa, z ktdra zwigzane jest wyko-
nywanie okreslonego zestawu czynnos$ci wymagajacych posiadania przez
wykonawce okreslonych kompetencjii/lub kwalifikacji. Pracodawcy, szuka-
jac pracownikéw chcg ich zatrudnic na okreslonym stanowisku. Stanowiska
bywaja réwniez wielkozawodowe — np. monter instalacji budowlanych —
i woéwczas wymagane sg czesto kompetencje zwigzane z takimi zawoda-
mi, 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 po-
réownywalnos¢ wynikéw pomiedzy poszczegdlnymi modutami wymagata
standaryzacji kodowania i wobec tego postuzono sie ustalong klasyfi-
kacjag zawoddéw opracowang przez Miedzynarodowg Organizacje Pracy
w postaci ISCO-08. Wszystkie stanowiska pracy byty kodowane wedtug
klucza zawodoéw zawartego w tym standardzie. Dlatego méwigc o po-
szukiwanych pracownikach, rozumiane to bedzie w ujeciu zawodowym.
Zwazywszy na fakt, ze szczeg6towa klasyfikacja zawodéw obejmuje po-
nad 2000 zawodoéw i specjalnosci przedstawienie informacji o wszyst-
kich bytoby niemozliwe — chodzi zaré6wno o matg przejrzystos¢ danych,
ale réwniez niewielka liczebnos¢ wiekszosci wymienianych zawodow.
Dlatego zdecydowano sie na agregacje informacji o poszczegdlnych za-
wodach do pewnych ogdlniejszych kategoryzacji w postaci grup zawo-
dowych. Ze wzgledéw praktycznych w raporcie wykorzystywane sg dwa
rodzaje kategoryzacji — do tzw. grup wielkich zawierajacych dziewiec
0golnych grup zawodowych oraz grup duzych obejmujacych 38 bardziej
szczego6towych grup zawodowych.

Skrot Nazwa wielkiej grupy zawodowej

KIER Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy
SPEC Specjalisci

SRED Technicy i inny Sredni personel

BIUR Pracownicy biurowi

USsLU Pracownicy ustug i sprzedawcy
ROLN* Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy
ROBW Robotnicy przemystowi i rzemieslInicy

OPER Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen

ROBN Pracownicy przy pracach prostych

" W badaniach pracodawcéw pominieto te kategorie zawodowg ze wzgledu na charakter
proby, ktéra wykluczata gospodarstwa rolne.



Nazwa duzej grupy zawodowej

Przedstawiciele wiadz 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 materialowej
Pozostali pracownicy obstugi biura

Pracownicy ustug osobistych

Sprzedawcy i pokrewni

Pracownicy opieki osobistej i pokrewni

Pracownicy ustug ochrony

Rolnicy produkcji towarowej

Rolnicy i rybacy pracujacy na wtasne potrzeby

Robotnicy budowlani i pokrewni - z wytgczeniem elektrykow

Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen i pokrewni
RzemiesInicy i robotnicy poligraficzni

Elektrycy i elektronicy

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

Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetwérczych

Monterzy

Kierowcy i operatorzy pojazdow

Pomoce domowe i sprzataczki

Robotnicy pomocniczy w rolnictwie, lesnictwie i rybotéwstwie

Robotnicy pomocniczy w gérnictwie, 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 dwéch ro-
dzajéw kolorowania:
+ ,topograficzne”, nawigzujgce do sposobu kolorowania map:

Wartosciom wzglednie niskim odpowiada kolor zielony, przecietnym (zbli-
zonym do mediany) - z6tty, wzglednie wysokim - czerwony. Nalezy pod-
kresli¢, ze zaréwno srodek, jak i bieguny skali kolorystycznej sg wyznaczone
przez empiryczne wartosci analizowanej zmiennej, czyli kolejno: wartos¢
minimalng, medianowa i maksymalna. Przy kolorowaniu ,topograficznym”
w tabeli prezentujacej zréznicowane wartosci zawsze wystapi petna gama
koloréw (od zielonego, przez zo6tty, po czerwony).

|

1 1 1
wartos¢ . wartos¢
. mediana
minimalna maksymalna

wartosci wskaznika wzgledem mediany

»temperaturowe”, nawigzujace do kolorystyki zwigzanej ze skalg tem-
peratury:

W sytuacji, gdy chcielismy zwrdéci¢ uwage na bezwzgledne odchylenia od
konkretnego punktu odniesienia (zwfaszcza od zera), wartosci bedacej
punktem odniesienia nadawano kolor biaty, wartosciom ujemnym — niebieski,
adodatnim - czerwony, przy czym im wieksza bezwzgledna odlegtos¢ od zera,
tym wigksza intensywnos¢ koloru. Przy kolorowaniu ,temperaturowym” w ta-
beli nie musi pojawiac sie petna gama koloréw — moga wystepowac gtéwnie
kolory niebieskie (gdy wiekszo$¢ wartosci jest ujemna) lub gtéwnie wartosci
czerwone (gdy wiekszo$¢ wartosci jest dodatnia); mogg tez pojawiac sie in-
tensywne wartosci czerwone, a tylko delikatne kolory niebieskie, gdy odchyle-
nia dodatnie sg duze, a ujemne mate (i vice versa). Konwencja temperaturowa
szczegolnie dobrze nadaje sie do prezentacji danych pokazujacych réznice
miedzy wartosciami dla dwdch réznych kategorii, np. kobiet i mezczyzn.

=) -2 =1 0 +1 +2 +3

odchylenia od punktu odniesienia (zero)
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ROZDZIAL 1 | 1.1. WZROST ZAPOTRZEBOWANIA NA PRACOWNIKOW

Ludzkiego wiosna 2014 roku i na podstawie uzyskanych wéwczas wy-

nikéw mozna sformutowac wniosek, ze po chwilowym zatamaniu na
rynku pracy obserwowanym w analogicznym okresie poprzedniego roku
sytuacja zdaje sie wraca¢ do normy. Norma tg — przynajmniej w ciggu pie-
ciu lat objetych badaniami - byto deklarowanie zapotrzebowania na no-
wych pracownikéw przez 17% pracodawcow.

Po przeprowadzeniu ostatniej tury badan w projekcie Bilans Kapitatu

Rysunek 1.1. Odsetek pracodawcéw deklarujacych zapotrzebowanie na
pracownikéw (N, , = 15841, N, =16159, N,, . = 16000, N, , = 16000, N, , = 16013)
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Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.
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Zmiana na ogdélnym poziomie zapotrzebowania na pracownikéw prze-
tozyta sie rowniez na zwiekszenie odsetka pracodawcéw w kazdym wo-
jewodztwie, ktorzy przyznali, ze wiosng 2014 r. poszukiwali pracownikéw
(wykres 1.1). Poza poprawg catosciowej sytuacji mozna zauwazy¢ pewne
regiony kraju, gdzie przedsiebiorstwa i instytucje wyraznie ,odbity sie”
po gorszej wiosnie 2013 r. i w znaczacy sposéb zwiekszyly zapotrzebo-
wanie na pracownikéw. Do takich wojewddztw nalezaty: Swietokrzyskie,
podkarpackie, matopolskie i lubelskie oraz dolnoslaskie, a takze ku-
jawsko-pomorskie i pomorskie. W tych obszarach odsetki pracodawcéw
szukajacych nowych pracownikéw przewyzszyty wskazniki z wiosny 2012 .
Te zmiane mozna interpretowac jako rezultat swoistego,efektu jo-jo’, kiedy
po okresie gorszej koniunktury nastapita jeszcze wieksza poprawa. Innym
wyjasnieniem moze byc¢ faktyczna i systematyczna poprawa sytuacji w da-
nym wojewodztwie. Na ten kierunek interpretacji wskazuje przyktad wo-
jewodztwa podkarpackiego, gdzie w ciggu wszystkich pieciu lat objetych

badaniem BKL rokrocznie wzrastata liczba pracodawcéw szukajacych oséb
do pracy.

Jednak na mapie kraju da sie zauwazy¢ takze regiony, w ktérych praco-
dawcy wciaz deklarowali mniejszy popyt na prace w poréwnaniu z po-
dobnym okresem 2013 r. Opisang sytuacje mozna byto zaobserwowac
w wojewoddztwie $laskim, mazowieckim i podlaskim. Jest to o tyle za-
skakujace, ze Slask i Mazowsze naleza do jednych z lepiej rozwinietych
regionéw kraju.

Zwiekszone zapotrzebowanie na pracownikéw wiosng 2014 r. uwidoczni-
to sie réwniez w deklarowanej przez pracodawcéw liczbie nowych oséb
potrzebnych do pracy’. W pierwszej edycji badan BKL, jesienig 2010 r. pra-
codawcy w sumie szukali do pracy ok. 560 000 os6b. Wiosnag 2011 r. takie
zapotrzebowanie wzrosto do okoto 590 000 oséb (o 5%), a w podobnym
okresie 2012 r. do ok. 610 000 oséb (o kolejne 4%). Wiosna 2013 r. zareje-
strowany zostat spadek zapotrzebowania na pracownikéw i to az o 15% —
do ok. 550 000 oséb. W kolejnym okresie wiosennym, 2014 r., pracodawcy
zwiekszyli popyt na pracownikéw do poziomu nawet przewyzszajacego
ten sprzed poprzednich dwéch lat, zgtaszajac zapotrzebowanie na 750 000
0s06b, czyli o okoto 26% w poréwnaniu z 2013 r.i o okoto 18% w odniesieniu
do 2012 r. Takie deklaracje mozna interpretowac jako przejaw optymizmu
pracodawcéw sttumionego poprzednio lekkim zatamaniem w pierwszej
potowie 2013 .

! Ze wzgledu na stosowane wagi populacyjne, charakteryzujace sie znaczng wariancja, przy-
taczane dane o catej populacji nalezy traktowac jako wskazniki informujace o sytuacji na
rynku pracy, a nie rzeczywiste dane rynkowe. Zastosowane wagi populacyjne majg szero-
kie przedziaty ufnosci, co jest efektem duzej dysproporcji udziatu w probie przedsiebiorstw
o réznej wielkosci zatrudnienia (ze wzgledu na koniecznos¢ przebadania odpowiedniej
liczby pracodawcéw w prébie wystepowat nieproporcjonalnie duzy udziat wiekszych firm
i instytucji kosztem najmniejszych).
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Wykres 1.1. Poréwnanie odsetka pracodawcéw poszukujacych pracownikéw w poszczegdlnych wojewddztwach

w latach 2010-2013 (N, = 15841, N, . = 16159, N, = 16000, N, .= 16000, N,  =16013)
18
17
18
17""'!.'l
1

9

17 .
17

18

2010

2011 2012 2013 2014

17

17 20
17 18
20
17
17
18
19
17‘ '

2010

17

N

2013

20

2012

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.
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Wykres 1.2. Poréwnanie liczby pracownikéw poszukiwanych przez pracodawcéw w poszczegélnych wojewddztwach w latach 2010-2014 (liczebnosci populacyjne)
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Wiosna 2014 r. wzrdst odsetek pracodawcéw poszukujacych nowych
0s6b do pracy. Zwiekszyt sie réwniez popyt na pracownikéw wyrazony
liczbg oséb poszukiwanych do pracy w poszczegélnych regionach (wy-
kres 1.2). Paradoksalnie jednak najwieksze zmiany liczby poszukiwanych
pracownikéw zadeklarowali pracodawcy z tych wojewddztw, w kto-
rych wiosng 2013 r. popyt ten byt relatywnie najmniejszy: podlaskiego,
warminsko-mazurskiego, lubuskiego, opolskiego, swietokrzyskiego
i lubelskiego.

Wykres 1.3. Odsetek pracodawcéw deklarujacych poszukiwanie
pracownikéw w kolejnym pétroczu od momentu badan

w poszczegoélnych wojewddztwach (N, = 16013)
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Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2014.

Zdaje sie to potwierdza¢ wzrost optymizmu wiasnie w regionach, ktére
poprzednio dotkniete zostaty najwiekszym wyhamowaniem gospodarki.
Jedynie w dwoch regionach - na Podkarpaciu i w Wielkopolsce - pra-
codawcy zgtosili che¢ poszukiwania podobnej lub nawet mniejszej liczby
pracownikéw.

Rosnacy optymizm pracodawcéw potwierdzajg ich opinie dotyczace go-
towosci zwiekszenia zatrudnienia réwniez w kolejnym poétroczu od chwili
przeprowadzenia badan? Jak wida¢ z wykresu 1.3, to wtasnie w regionach,
w ktorych deklarowano najwiekszy przyrost popytu na liczbe nowych pra-
cownikéw, panowato relatywnie duze przekonanie, ze i w przysztosci (w per-
spektywie 6 miesiecy) beda zatrudnia¢ dalsze osoby. W takim kontekscie
jedynie pracodawcy z potudnia Polski: z Podkarpacia, Matopolski i Slaska
oraz wojewodztwa wielkopolskiego byli bardziej ostrozni co do dalszego
zwiekszania zatrudnienia w ich firmach i instytucjach i deklarowali mniej-
szg chec poszukiwania pracownikéw w kolejnym pétroczu niz w biezgcym
momencie.

W dalszej kolejnosci warto przyjrze¢ sie temu, od czego zalezato zapotrze-
bowanie na pracownikéw. W przypadku wielkosci pracodawcy, mierzonej
liczba zatrudnionych pracownikéw, im wieksza firma lub instytucja,
tym czesciej deklarowana gotowos¢ przyjecia do pracy nowych pra-
cownikow (tabela 1.1). Opinie pracodawcéw zebrane wiosng 2014 r. tylko
potwierdzaja poprzednio zaobserwowany trend: o ile w firmach zatrud-
niajacych do 9 oséb tylko co szésty pracodawca szukat pracownikéw, to
w najwiekszych - zatrudniajacych wiecej niz 250 oséb co drugi z nich myslat
o zwiekszeniu zatrudnienia. Wyniki badan BKL prowadzonych w okresie lat
2010-2012 oraz w ostatnim badaniu z 2014 r. pokazywaty niemalze iden-
tyczne rozktady zapotrzebowania na pracownikéw firm i instytucji w po-
wigzaniu w ich wielkoscia. Jedynie wiosna 2013 r. pracodawcy, reagujac na
gorsza sytuacje gospodarcza obnizyli deklarowany popyt na pracownikéw.
Ostatnie wyniki z wiosny 2014 r. potwierdzajg rosnacy optymizm, gdyz

2 Pracodawcéw zapytano o to, czy ich przedsiebiorstwo bedzie w ciggu najblizszych 6 mie-
siecy poszukiwato pracownikéw.
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popyt na pracownikéw osiggnat poziom z wiosny 2012 r., a w przypadku
najwiekszych pracodawcéw nawet go przewyzszyt.

Tabela 1.1. Che¢ zatrudnienia nowych pracownikéw wedtug
wielkosci przedsiebiorstwa lub instytucji (procent odpowiedzi)

2010 2011 2012 2013 2014
Wielkos¢ % N % N % N % N % N
1-9 16 2366 17 2559 17 2527 14 1980 16 2127

10-49 17 148 16 141 17 162 14 141 18 402

50-249 21 42 22 45 22 23 18 39 22 113
250-999 41 26 42 27 M4 15 37 24 45 54
1000+ 50 5 50 5 50 3 46 5 53 9

Ogotem 16 2587 17 2777 17 2730 14 2189 17 2705

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

W przypadkuzwigzkupomiedzybranzaprowadzonejdziatalnosciapopytem
na pracownikéw zaleznosc¢ nie jest juz tak prosta (tabela 1.2). Ogélnie mozna
powiedzie¢, ze pracodawcy ze wszystkich branz wiosng 2014 r. deklaro-
wali wieksza cheézatrudnienia pracownikéw niz w analogicznym okre-
sie2013r.Jednak biorac pod uwage caty piecioletni okres objety badaniem
BKL, sytuacja w poszczegdlnych branzach ksztattowata sie inaczej. Wiosna
2014 r. wiekszy niz poprzednio popyt na pracownikédw wskazywali jedynie
pracodawcy z branzy przemystowej i gorniczej, gdzie prawie co czwarty
pracodawca méwit o tym, ze bedzie szukat oséb do pracy. Natomiast do-
tychczas rozwojowa branza budowlana i transportowa, po zdecydowanym
spowolnieniu, jakiego doswiadczyta w pierwszej potowie 2013 r., caty czas

nie odzyskata poziomu z poprzedniego okresu. Branze ustugowe - handel,
hotelarstwo, gastronomia oraz sektor ustug specjalistycznych powrécity do
poziomu popytu na pracownikéw deklarowanego w okresie 2010-2012.
W sSwietle omawianych danych najbardziej stabilna, cho¢ na wzglednie
niskim poziomie byfa sytuacja branzy edukacji publicznej. W przeciwien-
stwie do tego sektora jego prywatny odpowiednik podlegat bardzo chao-
tycznym zmianom - pracodawcy z branzy edukacji prywatnej wskazywali
bowiem na bardzo zmienny poziom zapotrzebowania na pracownikéw.
W tych przypadkach nalezy jednak uwzgledni¢ niewielka liczbe pracodaw-
co6w z tych branz oraz dynamiczne zmiany, jakim podlega edukacja pry-
watna w Polsce (chodzi tutaj o zmiany regulacyjne, ale tez zmiany demo-
graficzne wptywajace na ten sektor).

Tabela 1.2. Che¢ zatrudnienia nowych pracownikéw wedtug
branzy prowadzonej dziatalnosci (procent odpowiedzi)

2010 2011 2012 2013 2014
Branza % N % N % N % N % N
Przemyst i gornictwo 20 360 19 341 19 329 16 328 23 421
Budow. i transport 18 575 22 722 22 705 16 492 19 629

Handel, hotel., gastr. 14 767 17 900 14 727 13 713 15 836

Ustugi specjal. 16 618 17 638 18 691 14 505 17 565
Edukacja publiczna 5 18 7 27 4 18 6 24 6 4
Edukacja prywatna 22 42 12 17 30 35 13 35 21 74
Op. zd. i pom. spot. 17 208 10 130 18 226 10 92 15 139
Ogotem 16 2588 17 2775 17 2731 14 2189 17 2705

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.
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Podobnie jak w poprzednich edycjach badan BKL réwniez w 2014 r. do-
konywane byty analizy wptywu poziomu rozwoju firmy na gotowos¢ za-
trudnienia nowych pracownikéw. W tym celu obliczany byt indeks rozwoju
uwzgledniajacy trzy elementy: 1) wprowadzanie nowych produktéw, ustug
lub sposoboéw produkgji, 2) wykazywanie dodatniego salda zatrudnienia
oraz 3) wykazywanie (na podstawie deklaracji badanych firm) wzrostu
przychodu (lub zysku, o co pytano w latach 2010 i 2011). Indeks ten mogt
przyjmowac cztery poziomy: przedsiebiorstwa silnie rozwijajace sie — spet-
niajgce wszystkie trzy warunki; przedsiebiorstwa stagnacyjne —niespetnia-
jace zadnego z nich oraz posrednie poziomy rozwoju (,rozwijanie sie” lub
,stabe rozwijanie sie”) przy spetnianiu jednego lub dwéch z powyzszych
warunkéw. Dodatkowo nalezy pamieta¢, ze indeks ten bierze pod uwage
wytgcznie przedsiebiorstwa mogace wytwarzac zysk lub przychéd, a wiec
z pominieciem innych podmiotéw gospodarczych.

Wptyw poziomu rozwoju firmy na gotowos¢ zatrudnienia nowych pracow-
nikow jest podobny do relacji z wielkoscig firmy — im silniej rozwijata sie
firma, tym czesciej potrzebowata ona pracownikéw. Tendencja ta na-
silata sie wraz ze wzrostem wielkosci firmy i byta bardzo stabilna w catym
omawianym tu okresie (tabela 1.3). Wyniki analizz 2014 roku potwierdzaja,
ze spadek zapotrzebowania na pracownikéw obserwowany we wszystkich
kategoriach firm wiosng 2013 r. miat charakter chwilowego pogorszenia.
W najmniejszym stopniu dotyczyt mikroprzedsiebiorstw zatrudniajacych
do 9 0séb. Moze to wynikac z faktu, ze generalnie te podmioty deklarowaty
relatywnie maty popyt na pracownikéw niezaleznie od okresu badan. Dane
z 2014 roku potwierdzaja, ze we wszystkich kategoriach firm nastapita po-
prawa i powrét do poziomu z lat 2011 2012.

Tabela 1.3. Chec zatrudnienia nowych pracownikéw w zaleznosci od wielkosci
i poziomu rozwoju firm (procent odpowiedzi o zamiarze zatrudnienia nowych oséb)

Indeks rozwoju 1-9 10-49 50+ Ogot N
stagnacyjne 10 12 19 10 577
© | stabo rozwijajace sie 16 16 28 16 891
& rozwijajace sie 23 25 35 23 754
silnie rozwijajace sie 31 31 41 31 365
stagnacyjne 11 11 22 11 725
— | stabo rozwijajace sie 18 17 27 18 1027
& rozwijajace sie 25 23 38 25 719
silnie rozwijajace sie 36 27 50 36 307
stagnacyjne 10 11 18 10 635
o | stabo rozwijajace sig 18 16 28 18 1015
& rozwijajgce sie 24 24 38 24 695
silnie rozwijajace sie 37 35 - 37 384
stagnacyjne 8 9 16 9 596
m | stabo rozwijajace sie 14 15 24 14 763
] rozwijajace sie 19 19 32 19 493
silnie rozwijajace sie 35 28 43 35 335
stagnacyjne 11 13 20 12 742
< | stabo rozwijajace sie 13 16 25 14 790
S rozwijajace sie 24 26 42 25 743
silnie rozwijajace sie 36 39 51 37 429

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.
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[

czy poprawa sytuacji gospodarczej i wiekszy optymizm pracodaw-
cow przetozyly sie na zmiane struktury zapotrzebowania na pra-
cownikoéw w okreslonych zawodach.

Obserwacja danych z 2014 r. sktania do postawienia sobie pytania,

Zestawienie danych o liczbie poszukiwanych oséb do pracy w poszczegdl-
nych zawodach pokazuje, ze struktura tego zapotrzebowania jest ogélnie
podobna jak w ubiegtych latach objetych badaniem BKL (tabela 1.4). Nadal
do trzech najczesciej poszukiwanych kategorii zawodowych nalezeli:

« robotnicy wykwalifikowani i operatorzy maszyn i urzadzen - 44% pra-
codawcow poszukujacych oséb do pracy szukato pracownikéw w tych
zawodach;

« specjalisci — zapotrzebowanie na nich zgtosito 22% sposréd pracodaw-
cow szukajacych nowych pracownikéw, a uwzgledniajac w tym $redni
personel i technikéw byto to 37%;

« sprzedawcy i pracownicy ustug — popyt na takich pracownikéw zade-
klarowato 21% pracodawcéw poszukujacych oséb do pracy.

W poréwnaniu z wiosng 2013 r. nieco zmniejszylto sie zapotrzebowanie
na robotnikéw wykwalifikowanych przy wzroscie zapotrzebowania
na specjalistéw (z uwzglednieniem sredniego personelu i technikéw). Na
relatywnie stalym poziomie - i to w perspektywie catego piecioletnie-
go okresu badan - pozostawalo zapotrzebowanie na sprzedawcéow
i pracownikow ustug.

Struktura popytu na pracownikéw wrécita do stanu z wiosny 2012 r. jesli

chodzi o liczby potrzebnych do pracy w poszczegélnych zawodach:

« do pracy w zawodach robotniczych potrzebnych byto o okoto 40 000
wiecej 0séb niz w 2013 r. Dotyczyto to robotnikdw wykwalifikowa-
nych w takich zawodach jak: glazurnicy, tokarze, mechanicy, stolarze,
szwaczki;

« znacznie (bo o okoto 60 000 os6b) wzrosto zapotrzebowanie na spe-
cjalistbw w réznych zawodach. Chodzito w tym przypadku o: lekarzy
medycyny rodzinnej, pielegniarki, fizjoterapeutéw, nauczycieli przed-
miotéw zawodowych i jezykowych, specjalistéw ds. ekonomicznych,

programistéw. Ale mimo ogdlnego wzrostu zapotrzebowania na kate-
gorie specjalistéw, w niektérych przypadkach takich zawodéw nasta-
pito ograniczenie zapotrzebowania — np. potrzebowano mniej radcéw
prawnych.

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

Zawéd 2010 2011 2012 2013 2014

N % N % N % N % N
KIER 86 '3 98 | 4 54 45 106 |4
SPEC 674 | 26 415 15 625 23 375 18 596 22
TECH 450 18 458 17 457 17 289 14 390 15
BILR. 328 13 19 7 177 7 1% 9 210 8
USLU 459 18 680 | 25 560 21 495 23 570 21
ROBW 615 = 24 851 31| 844 131 oc6 (31 s03 | 30|
OPER 393 15 389 14 395 15 333 16 376 14
ROBN 137 |5 | 188 | 7 224 8 189 9 216 8
Ogét 2554 100% 2741 100% 2700 100% 2120 100% 2656 100%

%

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

Ogodlnie mozna powiedzie¢, ze poszukiwano wiecej oséb do pracy w wiek-
szosci kategorii zawodowych. Jednak biorac pod uwage dane populacyjne,
nalezy pamietac o znacznej wariancji wag, duzym optymizmie pracodaw-
cOw obserwowanym wiosng 2014 r. oraz o tym, ze mamy do czynienia z de-
klaracjami pracodawcéw, ktére mogty zmienic sie pod wptywem nowych
informacji ptynacych z rynku, wséréd ktérych jedna z najwazniejszych byt
konflikt rosyjsko-ukrainski. Dlatego przedstawione dane nalezy traktowac
jako wskazniki tych obszaréw, gdzie jedynie moze nastapi¢ wzrost zatrud-
nienia. Ostateczny ksztatt zapotrzebowana na poszczegélne zawody na
rynku pracy zalezy od wielu rozmaitych czynnikéw.
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O ile w poprzednich latach mozna byto wskazac¢ zawody, na ktére popyt syste-  niemniej symptomatyczne na tym tle jest wskazanie zawodoéw, ktére mimo
matycznie wzrastat lub malat, to wiosng 2014 r. mozna jedynie stwierdzi¢, ze  ogdlnie duzego zapotrzebowania stracity na znaczeniu i pracodawcy deklaro-
wihasciwie wiekszos¢ zawodow nalezato do wzrostowych (tabela 1.5). Wynika  wali, Ze szukajg mniej oséb do pracy w tych zawodach, nawet w poréwnaniu
to najprawdopodobniej z optymizmu pracodawcéw wychodzacych z okresu  zgorszym okresem z wiosny 2013 r. Do tej grupy nalezeli przede wszystkim spe-
dekoniunktury i wyrazone opinie nalezy traktowac z pewnga ostroznoscia. Tym  cjalisci oraz personel sredniego stopnia z dziedzin prawa, spotecznych i kultury.

Tabela 1.5. Zapotrzebowanie na pracownikéw w poszczegdlnych zawodach (w podziale na duze kategorie zawodowe) wsréd pracodawcédw szukajacych

0s6b do pracy (dane populacyjne dla zawodéw, do ktérych w czterech edycjach przynajmniej 50 pracodawcéw poszukiwato pracownikéw)
Zawod 2010 2011 2012 2013 2014 Réznica 2011-2010 | Réznica 2012-2011 | Réznica 2013-2012 | Réznica 2014-2013
12 Kier. ds. zarzadzania i handlu 2460 3225 2739 1726 5820 31 =15 =37 237
21 Spec. nauk fiz.,, mat., tech. 17188 18512 16855 9249 25829 8 -9 -45 179
22 Spec. ds. zdrowia 37556 | 22702 | 35119 | 12050 | 29637 -40 55 | e | 146
23 Spec. naucz. i wych. 7044 6209 11966 10744 22671 -12 93 -10 111
75 Robotnicy w przetworstwie 28302 29536 27520 21026 44341 4 7 -24 111
41 Sekretarki, oper. urzadzen biurowych 19701 9234 8094 7001 12659 -53 -12 -14 81
91 Pomoce domowe i sprzataczki 5142 5642 8613 5169 8927 10 53 -40 73
31 Sredni personel nauk fiz., chem.,, tech. 5639 7697 15860 7673 12980 36 106 -52 69
33 Sredni personel ds. biz. i adm. 43249 47755 34729 26722 44908 10 =27/ 23 68
72 Robotnicy obrébki metali, mechanicy 30308 | 43560 38383 37311 60731 44 -12 -3 63
83 Kierowcy i operatorzy pojazdéw 54089 | 50897 | 58241 41568 | 60889 -6 14 -29 46
93 Robotnicy pomocniczy 9243 25511 16518 18780 26494 176 -35 14 41
51 Pracownicy ustug osobistych 25514 | 40113 | 39223 | 31425 | 42239 57 2 -20 34
24 Spec. ds. ekon. i zarzadz. 26223 27980 24842 22317 29280 7 -11 -10 31
52 Sprzedawcy 65806 | 50795 55689 59643 74768 -23 10 7 25
25 Spec. ds. tech. infor.-kom. 19787 | 6336 | 9950 | 15268 | 18368 [EEGE 57 53 20
81 Operatorzy maszyn i urzadzen 7391 11215 8654 9460 10409 | 52 | -23 9 10
42 Pracownicy obstugi klienta 9822 | 3506 | 3488 | 9186 | 9700 [IENEE3 3 163 6
71 Robotnicy budowlani 62782 | 101275 | 105624 | 80102 | 82856 61 4 -24 3
43 Pracownicy ds. fin.-stat. i ewidencji 13718 12781 9422 10575 9751 -7 -26 12 -8
74 Elektrycy i elektronicy 13187 17756 29005 18907 17466 35 63 -35 -8
34 Sredni personel prawa, spot., kultury 3063 7336 8701 8531 5749 140 19 -2 -33
26 Spec. prawa, spot, kultury 11423 | 2883 | 11728 | 6257 | 3371 |HNNZSI sz -47 -46
Uwaga: ostatnie cztery kolumny zawierajg procentowa réznice liczby poszukiwanych pracownikéw w kolejnych parach lat.
Wartos¢ dodatnia oznacza, ze w danym roku w okreslonym zawodzie poszukiwano wiecej oséb, ujemna — mniej.
Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.
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Wykres 1.4. Zapotrzebowanie na pracownikdéw w poszczegdlnych zawodach
(w podziale na wielkie kategorie zawodowe) wsréd pracodawcéw szukajacych
0s6b do pracy w podziale na wojewddztwa (dane procentowe)

B KIER M SPEC B TECH M BIUR USLU B ROBW M OPER M ROBN

Dolnoslaskie
Kujawsko-pomorskie

Lubelskie

Lubuskie

Loédzkie

Matopolskie
Mazowieckie

Opolskie
Podkarpackie

Podlaskie

Pomorskie

Slaskie

Swietokrzyskie
Warminsko-mazurskie
Wielkopolskie

Zachodniopomorskie

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2014.

W uktadzie regionalnym struktura popytu na pracownikéw w poszczegol-
nych wojewoddztwach jest mniej wyrazna niz w poprzednich latach (wy-
kres 1.4). Prawdopodobnie przyczynito sie do tego ogdlnie wieksze zapo-
trzebowanie na pracownikéw z réznych kategorii. Tym niemniej mozna
wskazac na kilka charakterystycznych prawidtowosci:

+ Do wojewddztw o wiekszym zapotrzebowaniu na specjalistow -
obok tradycyjnie juz matopolskiego i slaskiego — wiosng 2014 r. dota-
czyly rébwniez relatywnie mniejsze wojewddztwa: pomorskie, opolskie,
Swietokrzyskie, warminsko-mazurskie i podlaskie. Paradoksalnie nato-
miast na Mazowszu pracodawcy deklarowali wzglednie umiarkowany
popyt na specjalistow.

* Popytnarobotnikéw wykwalifikowanych oraz operatoréw i monte-
réw byt wedtug deklaracji pracodawcéw z réznych wojewddztw w mia-
re podobny. Tym niemniej najwiecej oséb do takiej pracy poszukiwano
w $wietokrzyskim, t6dzkim, lubuskim oraz na Podlasiu i w Wielkopolsce.

+ Trzecig najczesciej poszukiwang kategorig zawodowa byli sprzedawcy
i pracownicy ustug i takich oséb stosunkowo czesciej poszukiwali pra-
codawcy z woj. kujawsko-pomorskiego i tédzkiego.

Innym czynnikiem wptywajacym na strukture zapotrzebowania jest branza
prowadzonej dziatalnosci, ktéra w poprzednich latach dos$¢ znaczaco de-
cydowata o tym, jakich pracownikéw poszukiwano. Ogdlnie patrzac na de-
klarowane liczby oséb potrzebnych do pracy w poszczegélnych sektorach,
w poréwnaniu z wiosng 2013 r. w kazdej branzy poszukiwano wiecej no-
wych pracownikéw (tabela 1.6). Najwiecej wzrosto zapotrzebowanie sek-
tora przemystowego i gérniczego, edukacji (publicznej i prywatnej) oraz
opieki zdrowotnej i pomocy spoteczne;.
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Tabela 1.6. Zapotrzebowanie na pracownikéw w poszczegdlnych branzach
wsréd pracodawcow szukajacych oséb do pracy (dane populacyjne)

Branza 2010 2011 2012 2013 2014
Przemyst i gérnictwo 84270 84098 82419 80754 142364
Budow. i transport 140498 198521 196158 137202 189168
Handel, hotel., gastr. 156141 169294 170625 166801 211927
Ustugi specjal. 148167 117351 132785 116021 143211
Edukacja publiczna 3592 5933 3966 5857 8803
Edukacja prywatna 5908 4020 8686 8162 20970
Op. zdr. i pom. spot. 43324 30802 48185 21803 34593

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

Tabela 1.7. Zapotrzebowanie na pracownikéw w poszczegélnych zawodach
(w podziale na wielkie kategorie zawodowe) wsrdd pracodawcow szukajacych oséb
do pracy w podziale na branze prowadzonej dziatalnosci (dane procentowe)

Branza KIER SPEC TECH BIUR USLU ROBW OPER ROBN N
Przemyst i gornictwo 3 16 13 4 7 61 18 9 836
Budow. i transport 5 6 8 5 3 53 31 15 512
Handel, hotel., gastr. 4 10 14 10 47 21 12 8 701
4 41 22 12 21 10 3 2 371

7 1 - 6 214
s (ol Lo el o
s Lol s+ »

262

Ustugi specjal.

Edukacja publiczna - 11 9

Edukacja prywatna -- 19 5

Op. zdr. i pom. spot. - 23 6

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2014.

Zawody najbardziej poszukiwane w poszczegdlnych branzach uktadaty sie
natomiast w do$¢ oczywisty wzoér zwigzany ze specyfika poszczegdlnych
sektorow (tabela 1.7). Specjalisci byli najczesciej poszukiwani do pracy
przez pracodawcéw dziatajacych w branzach ustug specjalistycznych oraz
ustug dla ludnosci (edukacji publicznej i prywatnej, opieki zdrowotnej i po-
mocy spotecznej), gdzie stanowili trzy czwarte popytu na pracownikéw.

Sprzedawcy i pracownicy ustug byli najbardziej potrzebni w branzy han-
dlowej, hotelarskiej i gastronomicznej, ale nie stanowili tam wiekszosci po-
szukiwanych osdéb, a jedynie potowe, gdyz czesto potrzebowano do takiej
pracy robotnikéw wykwalifikowanych.

Méwiac o tych ostatnich oraz operatorach maszyn i urzadzen, to w ich
przypadku popyt na osoby do takiej pracy zgtaszano przede wszystkim
w branzach produkcyjnych — przemystowej i gérniczej oraz budowlanej
i transportowej, gdzie stanowili oni cztery pigte wszystkich poszukiwanych
pracownikow.
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[

rzed przystagpieniem do omawiania wymagan stawianych przez pra-

codawcéw kandydatom warto ogdlniej spojrze¢ na kwestie rekruta-

cji pracownikéw i zacza¢ od tego, jak sg oni poszukiwani. Raczej nie
powinno by¢ zaskoczeniem stwierdzenie, ze metody rekrutacji stosowane
przez pracodawcéw pozostawaty bez zmian w catym okresie objetym ba-
daniem (tabela 2.1). Najczesciej, poszukujac pracownikéw, siegano po
sprawdzone metody: dwie trzecie pracodawcéw wykorzystywato w tym
celu polecenia rodziny badz znajomych, ponad potowa korzystata z po-
wiatowych urzedéw pracy (co moze by¢ mimo wszystko pewnym za-
skoczeniem), a po okoto jednej trzeciej ogtaszato sie w Internecie badz
prasie.

Nieco ciekawszych informacji dostarcza spojrzenie na to, jakich metod
poszukiwania pracownikéw uzywali pracodawcy z réznych wielkosci pod-
miotéw (tabela 2.2). Najmniejsi pracodawcy, zatrudniajacy do 9 osdb,
najczesciej korzystali z polecania kandydatéw do pracy przez rodzi-
ne lub znajomych - stosowato je prawie trzy czwarte z nich. Pracodawcy
o sredniej wielkosci zatrudnienia - w przedziale od 10 do 49 oséb

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

Sposéb rekrutacji 2010 2011 2012 2013 2014
Powiatowe urzedy pracy
Prywatne biura posrednictwa pracy
Head hunterzy
Szkolne i akademickie osrodki kariery
Ogtoszenia prasowe

Ogtoszenia w Internecie

Ogtoszenia rozwieszane w firmie 23 20

Polecenie rodziny i znajomych ---

Targi pracy ----

N 14599 14742 14585 14306 14451

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

- najchetniej wykorzystywali pomoc powiatowych urzedéw pracy
w rekrutowaniu pracownikéw, do czego przyznato sie prawie trzy czwar-
te z nich. Natomiast tym co wyrézniato duzych pracodawcéw byta dosc
duza dywersyfikacja metod rekrutacji — oprocz najczestszego korzystania
z powiatowych urzeddéw pracy (ponad trzy czwarte) jednoczesnie niemal
réwnie czesto (od potowy do dwdch trzecich) poszukiwali pracownikéw
poprzez referencje znajomych i rodziny, ogtoszenia internetowe i prasowe.

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

Sposdb rekrutacji 1-9 10-49 50+

Ogot
Powiatowe urzedy pracy

Prywatne biura posrednictwa pracy
Head hunterzy

Szkolne i akademickie osrodki kariery
Ogtoszenia prasowe

Ogtoszenia w Internecie

Ogtoszenia rozwieszane w firmie
Polecenie rodziny i znajomych -

Targi pracy -- 13

N 3678 7060 3713

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2014.

Sposéb prowadzenia rekrutacji pracownikéw tylko w nieznacznym stopniu
zalezy od rodzaju prowadzonej dziatalnosci (tabela 2.3) i nie ulegt on wiek-
szym zmianom w poréwnaniu z poprzednimi latami. Tak jak w uktadzie
0golnym, pracodawcy ze wszystkich branz najczesciej stosowali system
polecen i wsparcie powiatowych urzedéw pracy. Jedynie przedstawiciele
edukacji publicznej odrézniali sie w tym zakresie, gdyz zdecydowanie naj-
czesciej korzystali on z PUP. Prawdopodobnie wynika to ze specyfikacji tej
branzy i prawnych rozwigzan warunkujacych korzystanie z tego publiczne-
go systemu wsparcia rynku pracy.
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Tabela 2.3. Metody poszukiwania pracownikéw przez pracodawcéw z réznych branz (dane procentowe)

Budow.
i transport

Przemyst

Sposob rekrutacji i gérictwo

Powiatowe urzedy pracy

Prywatne biura posrednictwa pracy
Head hunterzy

Szkolne i akademickie osrodki kariery
Ogtoszenia prasowe

Ogtoszenia w Internecie

Ogtoszenia rozwieszane w firmie

Polecenie rodziny i znajomych

Handel, hotel.,
gastron.

Opieka zdrow.
i pom. spot.

Edukacja
prywatna

Edukacja

Ustugi specjalis. publiczna

Targi pracy
N 2844 2047 3109 1969 2968 405 1109
Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2014.
L - ——— -

Omawiajac metody poszukiwania pracownikéw, nie mozna pominac tego,
jak pracodawcy oceniali ich skutecznos¢ (tabela 2.4). Mozna zauwazy¢, ze
to wieksi pracodawcy lepiej oceniali rézne formy poszukiwania pracowni-
kow, ale wynika to z tego, ze po prostu czesciej korzystali z poszczegdlnych
metod. Najmniejsi pracodawcy najlepiej oceniali skutecznos¢ metody,
ktdéra najczesciej stosowali, czyli polecania rodziny i znajomych. W wiek-
szych firmach i instytucjach, gdzie czesciej preferowane byto umieszczanie
ofert w Internecie i prasie, te sposoby rekrutowania byty oceniane bardzo
dobrze.

Warto podkredli¢, ze pomimo tego, iz najwiecej pracodawcédw caty czas po-
szukiwato pracownikéw, korzystajac z pomocy powiatowych urzedéw pra-
cy, ta forma rekrutowania byta uznawana za stosunkowo skuteczna. Jednak
caly czas jej efektywnos¢ jest w oczach pracodawcdw nizsza w poréwnaniu
z innymi sposobami poszukiwania oséb do pracy.

Tabela 2.4. Ocena skutecznosci réznych metod poszukiwania pracownikéw
przez pracodawcow o réznej wielkosci zatrudnienia (Srednie na skalach
czteropunktowych: od,1” - bardzo nieskuteczny, do 4" - bardzo skuteczny)

Sposéb rekrutacji 1-9 10-49 50+ Ogot
Powiatowe urzedy pracy - 2,66 2,71
Prywatne biura posrednictwa pracy - 2,79 2,91 2,67
Head hunterzy 2,82 292 31 287
Szkolne i akademickie osrodki kariery 2,69 2,64 2,67 2,68
Ogtoszenia prasowe 2,86 2,95 - 2,88
Ogtoszenia w Internecie ---
Ogtoszenia rozwieszane w firmie 3,03 3,02 2,99

Polecenie rodziny i znajomych

Targi pracy

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2014.
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racodawcow, ktorzy szu!<aI| 0s6b do pracy za p}/tano oto, jakie ZnaCZ.E' Wykres 2.1. Ogdlne wymagania pracodawcéw poszukujgcych pracownikéw wobec
nie maja ogdlne kryteria rekrutacyjne takie jak m.in. wyksztatcenie, kandydatéw (dane procentowe, N,,,, =3237, N, = 3259, N, .= 5197,N, .=2456,N,, = 2641)

doswiadczenie, wyuczony zawdd czy pte¢ kandydatow (wykres 2.1).

Jak wida¢, nadal najbardziej liczace sie dla pracodawcéw byty doswiad-

czenie, wyksztatcenie i pte¢ kandydata'. Porownujac odpowiedzi uzy-

skane w poprzednich latach, mozna stwierdzi¢, ze wiosng 2014 r. wieksze Ptec
znaczenie zaczeto odgrywac¢ doswiadczenie kandydatéw (mierzone sta-

zem pracy na podobnym do oferowanego stanowisku), poziom posiada-

nego wyksztatcenia oraz umiejetnos¢ postugiwania sie jezykiem obcym. Doéwiadczenie
Natomiast nieznacznie na znaczeniu stracita rola ptci kandydatow.

2010 ®W2011 ®2012 2013 m2014

Wiosna 2014 r. dla pracodawcéw najwazniejszym kryterium oceny kandy-

datow byt staz pracy. Jednakze zmiana w ocenie tego aspektu w poréwna- Wyksztalcenie
niu z poprzednimi latami byfa niewielka (tabela 2.5). Natomiast sympto-

matyczny jest nieznaczny spadek wymagan w tym zakresie: skrocenia

przecietnego stazu pracy wymaganego przez pracodawcéw od kandy- Zawéd
datow do pracy na danym stanowisku. Oczekiwania te réznity sie oczy-
wiscie w zaleznosci od stanowiska, na jakie rekrutowano pracownikéw. Im
bardziej specjalistyczny byt zawéd, w ktérym poszukiwano kandyda-
ta, tym wieksze byly oczekiwania pracodawcow dotyczace doswiad-
czenie, ktore powinni posiadac¢ kandydaci. Najwiekszym doswiadcze- - - - - -

Jezyk

niem - prawie 3-letnim — powinni sie wykaza¢ kandydaci na stanowiska o 20 40 60 80
kierownicze. Nieco mniejsze oczekiwania wobec tych pracownikéw niz rok Zr6dfo: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.
wczesniej moga wynikac z faktu, ze wiecej kierownikéw potrzebowali pra-
codawcy z najmniejszych firm i instytucji, a ci z kolei mieli mniejsze wyma- Tabela 2.5. Srednia dtugo$¢ doswiadczenia zawodowego
gania w tym wzgledzie (tabela 2.6). wymagana od kandydatéw do pracy w okreslonym zawodzie
L ] ) ) 2010 2011 2012 2013 2014
Réwniez w przypadku kandydatéw do pracy na stanowiskach robotniczych KIER 1,8 32 24 o34 27
(robotnicy wykwalifikowani, operatorzy maszyn i urzadzen oraz robotnicy SPEC 18 2,2 2,0 1,8 1,9
niewykwalifikowani) oczekiwano mniejszego stazu pracy niz w poprzed- TECH 18 1,6 1,9 1,9 1,7
. . ! BIUR 09 15 1,6 12 13
nich edycjach badan. USLU = > e o o
ROBW 23 1,7 19 24 19
OPER 19 1,8 19 1,7 13
' Pytanie o pte¢ kandydata miato neutralna posta¢ — pracodawcow zapytano o to, czy do (R)ng\l f’g :’g :g :’g :';
pracy woleliby przyja¢: ,zdecydowanie kobiete, raczej kobiete, raczej mezczyzne, zdecydo- N 1636 1751 1716 1339 1631

wanie mezczyzne czy bytoby to obojetne” (przy czym ta ostatnia nie byta bezposrednio -
E odczytywana badanym). Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.
32
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dawato jakiekolwiek szanse poszukiwania pracy, tak wiec osoby z wyksztat-

Tabela 2.6. Srednia dtugo$¢ doswiadczenia zawodowego wymagana od kandydatéw . ] A
do pracy w okreslonym zawodzie w zaleznosci od wielkosci firmy w 2014 r. ceniem podstawowym miaty mate szanse na rynku pracy. Wyksztatcenie
- 1029 <0229 S50r oot N zasadr?lcze zawodowe dawato mozllquc znalezienia pracy w 'za'wodach
KIER 23 |36 EEmW 3o 27 63 robotniczych oraz ustugowych, ale lepiej, aby kandydaci do takiej pracy —
SPEC 17 2,1 28 3,0 19 309 zwtaszcza w ustugach - posiadali wyksztatcenie $rednie, ktére byto w tym
TECH 1,6 2,1 2,5 1,6 1,7 172 przypadku preferowane. Srednie wyksztatcenie otwierato tez mozliwos¢
BIUR 1,2 1.3 1,7 15 13 64 starania sie o prace w zawodach biurowych oraz prostszych specjalistycz-
usLu 14 14 1.1 13 14 243 nych - na stanowiskach personelu sredniego szczebla i technikéw.
ROBW 1,8 2,2 2,1 1,9 19 514
OPER 13 1,4 14 1,9 13 199 Tabel " g ) Ceatalcenta kandvdatd
ROBN 12 14 13 67 abela 2.7. Wymagana dotyczace poziomu wyksztatcenia kandydatow
0gét 16 19 ?F 17 1631 do pracy w okreslonym zawodzie w latach 2012-2014 (dane procentowe)
, Podst.  Zas.zaw.  Sred. Licen. Wy N
Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2014. KIER _o . _as bl r2e7 I;Zn y;é,ze 2
SPEC BRI 14 23 el 434
: e . . TECH o 38 38 17 247
Wymagania dotyczace dtugosci stazu pracy kandydatéw w dos¢ interesu- ~ BIUR 36 15 69
jacy sposdb zalezaty od wielkosci firmy lub instytucji poszukujacych pra- S usw 6 13 201
cownikéw (tabela 2.6). Mozna zauwazy¢, ze im wiekszy pracodawca, tym ROBW 3 [ 336
wyzsze wymagania w tym zakresie. O ile najmniejsi, zatrudniajacy do 10 OFER G .2 L
yzsze Wymag S s (v A e ROBN 0N 50 50 BNOnMEonE 20
0s6b, wymagali 1,5 roku doswiadczenia, o tyle najwieksi, zatrudniajacy po- 0got 17 25 1421
wyzej 50 0s6b, juz prawie 2,5 roku. Najwieksze wymagania dotyczyty wyso- KIER 24 | 5 25
ko profesjonalnych zawodéw: ?:EE' 2; 2_ ?;Z
+  kierownikéw — przecietnie ponad 3 lata (z wyjatkiem najmniejszych pra- BIUR go 1(3) 95
codawcow — dla ktérych wystarczajace bytoby nieco ponad 2 lata stazu), % USLU 0 |4 29
+  specjalistow - od ktérych w wiekszych firmach i instytucjach wymaga- ROBW 1 2 236
no ponad 2 lat do$wiadczenia. OPER e 01 85
ROBN 1o e 25 oo 28
Co interesujace — mniejsi pracodawcy byli bardziej wymagajacy w przy- aEg" ‘1‘2 ;f H
pa(EikL:I robotr.nko.\{v n}ewykwallﬁkowanych i oczekl.wah od nich yylekszeg.c.) SPEC 14 33 51 437
doswiadczenia niz miato to miejsce w przypadku wiekszych firm i instytucji. TECH 40 BB 21 103
<+ BIUR . 53 33 98
Drugim pod wzgledem czestosci wskazan kryterium oceny kandydatow S usw L8 11 5 231
przez pracodawcow byt poziom posiadanego wyksztatcenia. Odpowiedzi CR”?E;V &== 3;3
badanych byty Igardzg zlgllz?ne do wyn.lkow z ppprzednlch Ia:c (tabela 2.7.). ROBN  IRORNL 48 52 oo 23
Zgodnie z oczekiwaniami — im bardziej specjalistyczny zawéd, tym wyz- ogot  Loa 22 36 19 2 1446
szy poziom wyksztatcenia byl wymagany od kandydatéw. Podobnie ,
. y P . y . .y y . 9 y y . Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012-2014.
jak do tej pory w zasadzie dopiero posiadanie wyksztatcenia zawodowego
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W przypadku ubiegajacych sie o prace na stanowisku specjalistycznym
lub kierowniczym oczekiwano wyksztatcenia wyzszego - licencjackiego
lub magisterskiego. Jednak nalezy wyraznie zaznaczy¢, ze pomimo kilku
lat funkcjonowania dwoch stopni wyzszego wyksztatcenia pracodawcy
nadal preferujq wyksztalcenie petne magisterskie. Byto to szczegodlnie
wyrazne w przypadku preferencji wobec kierownikéw. Jednak trzeba przy-
zna¢, ze powoli pracodawcy zdaja sie dostrzegac i dostosowywac do zmian
w systemie edukacji, gdyz wiosng 2014 r. zatrudnienie na stanowiskach
specjalistycznych nie wigzato sie tak mocno z posiadaniem wyfacznie wy-
ksztatcenia wyzszego (zdarzali sie pracodawcy, ktérzy na takie stanowisko
zatrudniliby nawet osoby z wyksztatceniem Srednim).

Trzecim najistotniejszym kryterium oceny kandydatéw do pracy byta ich
pte¢. W tym przypadku réwniez zachowaly sie te same prawidtowosci jakie
obserwowane byty w poprzednich latach, aczkolwiek z kilkoma istotnymi
zmianami (wykres 2.2). Ogdlnie nadal wystepowato wyrazne zréznicowa-
nie na zawody umystowe i fizyczne — do tych drugich pracodawcy zdecydo-
wanie preferowali mezczyzn ze wzgledu na ich wyzsza sprawnos¢ fizyczna,
natomiast w przypadku rekrutacji do zawodéw umystowych pte¢ kandy-
data byta obojetna. Kobiety nadal zdaniem pracodawcéw bytyby lepsze do
pracy w zawodach biurowych lub do pracy jako sprzedawcy i pracownicy
ustug.

Najbardziej wyrazna réznicg byta zmiana preferencji dotyczacych ptci kan-
dydatéw na stanowiska kierownicze. Wiosna 2013 r. pracodawcy woleliby
na takich stanowiskach mezczyzn. Natomiast w kolejnym roku zaréwno
panie, jak i panowie byli podobnie traktowani przy obsadzie tych stano-
wisk, a dla zdecydowanej wiekszosci pracodawcéw pte¢ kandydata byta
tutaj bez znaczenia.

KIER

SPEC

TECH

BIUR

UsLU

ROBW

OPER

ROBN

0Ogét

Wykres 2.2. Wymagania pracodawcéw dotyczace pici kandydata

w poszczegélnych zawodach (dane procentowe, N, = 2610)
m kobiete M bezznaczenia B mezczyzne
20 40 60 80

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2014.
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PodsumOWUch watek dOtyczqcy ogOInyCh Cen LIl Jakle praCOdawcy Tabela 2.8. Ogdlne wymagania pracodawcéw poszukujacych pracownikéw wobec

wiosng 2014 r. formutowali wobec kandydatéwl mozna przedstawic kandydatow do pracy w okreslonym zawodzie w 2013 r.i 2014 r. (dane procentowe)
profile takich oczekiwan wobec réznych stanowisk (tabela 2.8). Jak widag,
oczekiwania te nie rdéznity sie zbytnio od tych, jakie pracodawcy mieli Wyksztatcenie =~ Zawéd — Doswiadczenie  Ple¢  Jezyk N
pOprZedniO Wioan 2013 r. KIER _ 15 79 51 33 70
+ kierownicy i specjalisci - od kandydatéw do takiej pracy oczekiwano SPEC 80 - 62 28 71 350
przede wszystkim doswiadczenia (bardziej w przypadku kierownikéw) TECH 70 14 73 48 47 260
i odpowiedniego wyksztatcenia (wyzszego i to najlepiej magisterskie- o | BIUR 68 12 53 59 56 145
go). Dosy¢ wazne byto takze postugiwanie sie jezykiem obcym; S Usw 61 21 48 67 36 340
o . ROBW 41 31 & .2 1 se
+ technicy i Sredni personel — pracodawcy formutowali podobne wy- OPER 33 19 26 - 35 265
magania jak w przypadku specjalistéw, lecz byty one nieco nizsze (ocze-
kiwali mniejszego stazu, wystarczajace byto wyksztatcenie licencjackie ROBN 2 V7 49 -- 19
lub $rednie); Ogot 55 19 67 70 36 2311
+ pracownicy biurowi, sprzedawcy i pracownicy ustug - pracodawcy SPEC _- 62 33 59 769
mieli podobne oczekiwania wobec kandydatéw na te stanowiska — TECH 70 18 63 49 44 277
w tym przypadku oprocz pici kandydatéw (preferowane byly kobiety) BIUR ” - 42 55 A 159
wymagano posiadania doswiadczenia, odpowiedniego wyksztatcenie, <
a dodatkowym atutem bytaby umiejetnos¢ jezyka obcego. ]| UL > 26 >4 68 40 347
ROBW 48 32 76 &8 13 o
+ robotnicy (tak wykwalifikowani, jak i nie oraz operatorzy i mon- OPER 30 20 75 - 32 279
terzy) - tutaj wiasciwie dla pracodawcow liczyty sie tylko dwie rzeczy ROBN 17 - 48 - 13 155
- aby to byli mezczyzni posiadajacy odpowiednie doswiadczenie. 0goét 57 19 64 66 36 2788
Przy czym czynnik doswiadczenia nie miat takiego znaczenia przy re- -
krutacji robotnikéw do prac prostych. Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013-2014.
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a przestrzeni ostatnich pieciu lat wymagania opublikowane w ogdl-

nodostepnych ofertach zatrudnienia cechuje wzgledna stabilno$¢2

(wykres 2.3). Pracodawcy poszukujg pracownika na konkretne sta-
nowisko w przewazajacej wiekszosci z doswiadczeniem zawodowym
w wykonywaniu obowigzkéw przynaleznych oferowanemu miejscu pracy
oraz zdefiniowanym zestawem kwalifikacji i kompetencji. Warto zwrécic¢
uwage, ze w 2014 r. kompetencje zyskaty na znaczeniu w procesie selek-
¢ji na rzecz spadku zainteresowania pracodawcéw odbytym stazem pra-
cy kandydatéw. Od 2012 r. na waznosci zyskuja réwniez kwalifikacje, czyli
umiejetnosci potwierdzone formalnie oraz posiadane zasoby3 po stronie
0s0b ubiegajacych sie o zatrudnienie. Przy czym ta ostatnia grupa wyma-
gan w dalszym ciagu odgrywa nikta wage w procesie rekrutacji.

Podobna stabilnos¢ charakteryzuje strukture zapotrzebowania na pracow-
nikéw z poszczegdlnych kategorii zawodowych poszukiwanych za posred-
nictwem analizowanych zrédet ofert pracy, czyli portali internetowego po-
Srednictwa pracy oraz powiatowych urzeddéw pracy. Jednakze poréwnanie
obu zrodet pod wzgledem liczby miejsc pracy oferowanych do obsadzenia
przez kazde z nich w latach 2011, 2012, 2013 i 2014 cechuje duzo wieksza
zmiennos¢ (tabela 2.9).

2 Najwieksze wahania w liczebnosciach poszczegdlnych kategorii selekcji obserwuje sie po-
miedzy badaniem przeprowadzonym w 2010 r. i kolejnymi edycjami. Réznice w liczebnos-
ciach mozna zapewne ttumaczy¢ odmienng porg roku, kiedy zbierano dane. Tylko w 2010 .
(I edycja badania) dane byty gromadzone na jesieni. Od 2011 r. (Il, lll i IV edycja badania)
oferty pracy sa pozyskiwane w tym samym punkcie czasowym, czyli na wiosne (doktad-
nie w trzeci tydzien marca). Z tego powodu zasadne jest wzajemne poréwnywanie danych
tylko z lat 2011, 2012, 2013 i 2014, aby wyeliminowa¢ problem interpretacyjny zwigzany
Z sezonowoscia zapotrzebowania na prace w cyklu rocznym.

3 Kategoria ,zasoby” obejmuje tresci pojawiajace sie w ofertach pracy, ktérych nie mozna
bezposrednio zaklasyfikowac¢ do zadnych pozostatych kategorii. Zasobami bylty w tym
rozumieniu oczekiwania pracodawcéw wykraczajace poza wiedze, doswiadczenie, kwali-
fikacje i kompetencje poszukiwanych pracownikéw. Zasoby moga przyjmowac zaréwno
posta¢ materialng (np. koniecznos$¢ posiadania samochodu, komputera czy finansowego
wktadu whasnego po stronie kandydata do pracy), jak i niematerialng (np. koniecznos¢ po-
siadania bazy kontaktow czy gotowosci do rozpoczecia wiasnej dziatalnosci gospodarczej).

Wykres 2.3. Ogo6lne wymagania wobec poszukiwanych pracownikéw formutowane
w ofertach pracy przez pracodawcéw w latach 2010-2013
(dane %, N, . =20009, N, = =20634,N, _=21594,N  =20081

2013 " N2014

=21279)

2010

2011

2012

Zawod

Doswiadczenie

Kwalifikacje

Poziom wyksztatcenia

Kompetencje

Jezyki obce

Zasoby

T T T T T 1
0 20 40 60 80 100

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2010-2014.
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Tabela 2.9. Zapotrzebowanie na pracownikéw z poszczegoélnych kategorii zawodowych wedtug ofert pracy w podziale
na zrédto umieszczenia ogtoszenia w latach 2011-2014 (dane populacyjne i procentowe).

2011 [ 2012 [ 2013 [ 2014
Zawod Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP
N % N % N % N % N % N % N % N %

KIER 1393 10 188 3 | 1364 10 193 3 | 198 8 148 3 | 8o 7 169 2|
SPEC 4004 2900 641 9 4774 0830 671 9 4370 800 549 10 3878 10800 758 9
SRED 3519 126 748 1 3337 23 804 1 3197 | 22 654 12 2826 | 22 796 10
BIUR 742 5 372 5 1064 7 423 6 910 6 408 7 781 6 637 8
UsLU 2503 19 1449 21 2662 19 1581 22 3190 22 1331 | 24 | 3324 1872 22
ROBW 877 6 1968 28| 702 5 1o 27 | o973 7 1238 22 735 6 2180 | 26 |
OPER 278 12 946 13 | 279 P20 o912 13 269 12 620 11 200 [ 2 1161 14
ROBN 143 [ 646 9 112 T 676 9 20 2 579 10 136 836 10

Ogotem | 13549 66 6958 34 | 14204 67 717 33 | 14397 72 5527 28 | 12870 60 8409 40

Réznica 2012-2011 Réznica 2013-2012 Réznica 2014-2013
Zawéd Portal PUP Portal PUP Portal PUP
N % N % N % N % N % N %

KIER -29 0 5 0 166 -2 45 0 307 - 21 -1
SPEC 770 4NN 30 0 404 -3 122 1 -492 0 209 -1
SRED 182 I s6 0 -140 -1 -150 1 -371 0 142 2
BIUR 322 2 51 1 154 -1 -15 1 -129 0 229 1
UsLU 69 0 132 1 528 3 250 2 134 4 541 0
ROBW 175 A -57 -1 271 2 673 ] 238 -1 942
OPER 1 0 -34 0 -10 0 292 2 30 0 541 3
ROBN 31 0 30 0 178 1 97 1 154 -1 257 0
Ogétem 745 1 213 51 103 SN 1644

Uwaga: kolumny réznica zawiera réznice pomiedzy liczbg i odsetkiem ofert pracy dostepnych w 20142013 r,2013i2012r. oraz 20122011 r. Wartos¢ dodatnia oznacza, ze w 2014 (2013
dla réznicy 2013-2012 lub 2012 dla réznicy 2012-2011) r. w danym zawodzie odnotowano wiecej ofert pracy, ujemna — mniej.

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2010~ 2014.
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W poréwnaniu z 2013 r. w 2014 r. powiatowe urzedy pracy odnotowaty
wzrost liczby ogtoszen we wszystkich kategoriach zawodowych, tym sa-
mym odrabiajac straty w liczebnosciach oferowanych miejsc pracy odno-
towane w roku ubiegtym (wzrost o 2882 oferty, czyli ok. 34% w skali roku).
Wyzsza podaz ofert pracy zmienita nieznacznie strukture poszukiwanych
zawoddéw: minimalnie spadto zapotrzebowanie na pracownikéw umysto-
wych?* (ok. 1 punkt procentowy), a wzrosto na pracownikéw fizycznych.
Najwieksza réznice notuje sie w grupie zawodowej robotnikéow wykwali-
fikowanych (wzrost o 4 punkty procentowe, czyli 942 oferty) oraz opera-
toréw maszyn i urzadzen (wzrost o 4 punkty procentowe, czyli 541 ofert).

Z sytuacjg odwrotna mamy do czynienia na portalach internetowego po-
Srednictwa pracy. Poréwnujac liczbe ogtoszen z 2013 i 2014 r., widag, ze
zwiekszyta sie przede wszystkim pula ofert skierowanych do pracownikéw

ustug i sprzedawcéw. Dla tej kategorii zawodowej liczba ogtoszen o pra-
ce podnosi sie od poczatku badan BKL - czyli od 2010 r. Natomiast mini-
malny spadek zapotrzebowania (Srednio o 1 punkt procentowy) dotyczy
robotnikéw wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych, a takze zawodéw
kierowniczych. W przypadku zawodéw kierowniczych mozna méwic o ten-
dencji spadkowej notowanej od 2011 r.

Przed szczegétowym opisem wymagan pracodawcow 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 kryteriéw selekgcji wy-
branych przez pracodawcéw w danej grupie zawodowej spetnia to zadanie
(tabela 2.10).

Tabela 2.10. Braki okreslonego typu kryteriéw selekcji w podziale na zrédto ogtoszenia w odniesieniu do
poszczegdlnych zawoddw poszukiwanych przez oferty pracy w 2014 r. (dane procentowe)

Doswiadczenie Kwalifikacje Wyksztatcenie
Portal PUP Portal PUP Portal PUP

KIER [ 2 8 | s | =3 20
SPEC 25 52 42 46 30

SRED 26 53 45 30 20
BIUR 38 35 38 27
USLU 31 40 51 35
ROBW 37 51 66 37
OPER 51 33 50
ROBN 62 35 53
Ogotem 29 42 40 35

Kompetencje Jezyk obcy N ogétem
Portal PUP Portal PUP Portal PUP
37 70 85 891 169
6 | 3 70 3878 758
41 76 78 2826 796
42 66 75 781 637
12 59 84 91 3324 1872
37 59 92 735 2180
48 56 92 94 299 1161
36 136 836
10 55 72 20 12870 8409

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2014.

4 Za pracownikéow umystowych uwazamy kategorie zawodowe od pracownikéw ustugo-

wych wzwyz wedtug klasyfikacji zawodowe j ISCO (grupy wielkie od 1 do 5).




Generalnie zaobserwowana w 2014 r. zaleznos¢ (widoczna w obu zrodtach
danych) jest tozsama z tg zidentyfikowana w poprzednich latach badania
BKL: im bardziej ztozone obowiazki w pracy, tym precyzyjniej okreslone
oczekiwania wobec kandydatéw na oferowanego stanowisko. Wyjatek
stanowi opis kwalifikacji. Ponizsze kryterium rekrutacyjne - zwtaszcza
w przypadku powiatowych urzedéw pracy - zyskuje na znaczeniu wraz ze
spadkiem w hierarchii wielkich grup zawodowych. Innymi stowy, posiada-
nie umiejetnosci potwierdzonych formalnie, np. znajomosci obstugi kon-
kretnych maszyn i urzadzen zwieksza prawdopodobienstwo zatrudnienia
przede wszystkich wsréd pracownikéw biurowych, operatoréw maszyn
i urzadzen, robotnikéw do prac prostych (ok. 65% ogtoszen zawierato
taki wymaog), cho¢ nie bez znaczenia jest dla 0séb szukajacych pracy w za-
wodach zwigzanych z branzag ustugowa (ok. 60% ogtoszen zawierato taki
wymag). Jedli chodzi o najnizsze wymagania w obszarze kwalifikacji, to
najwyzszy odsetek brakéw tego rodzaju oczekiwan pracodawcow wzgle-
dem kandydatéw do pracy notuje sie w grupie zawodowej robotnikow
wykwalifikowanych (ponad 50% ofert nie zawierato takiego wymagania),
a takze najwyzszej kadry kierowniczej w ogtoszeniach dystrybuowanych
za posrednictwem PUP.

W tym miejscu warto podkresli¢, ze precyzja w formutowaniu wymagan
wobec kandydatéw na okreslone miejsce pracy jest odmienna w kazdym
z analizowanych zrédet danych. Korzystajac z ustug portali internetowego
posrednictwa pracy, pracodawca ,otrzyma” kandydata lepiej dopasowane-
go pod katem doswiadczenia, kompetencji i znajomosci jezykdw obcych
niz miatoby to miejsce, gdyby korzystat z ustug publicznych stuzb zatrud-
nienia. W procesie rekrutacji prowadzonym przez urzedy pracy obecnie li-
czy sie gtownie poziom wyksztatcenia kandydatéw i ich wyuczony zawod.

Co istotne, w dotychczasowych wynikach badan BKL doswiadczenie mia-
to znacznie wieksza wage selekcyjng w dziatalnosci prowadzonej przez
powiatowe urzedy pracy. W 2014 r. sytuacja ulegta zmianie. Obecnie to
portale internetowe maja przewage w publikowaniu oczekiwan dotycza-
cych doswiadczenia os6b ubiegajacych sie o zatrudnienie. Zatem przed

sformutowaniem ostatecznych wnioskéw warto sprawdzi¢, czy takze inne
kryteria selekcji cechujg sie zmiennoscia, czy tez s stabilne pomiedzy edy-
cjami badan w kazdym z analizowanych zrédet danych (tabela 2.11).

Poréwnanie zmian w brakach informacyjnych odnosnie do wymagan pra-
codawcow publikowanych pomiedzy czteroma edycjami badan ofert pra-
cy prowadzi do wniosku, ze istotnos¢ kryteriow selekcji zmienia sie zalez-
nie od roku badania i Zzrédta umieszczenia ogtoszenia.

Najwyzsza zmiennoscia w zakresie opisu kandydatéw do pracy cechuja sie
powiatowe urzedy pracy. Po chwilowej poprawie precyzji opisu zestawu
kompetencji w 2012 r. nastapit gwattowny spadek liczby takich wymagan
w roku kolejnym, by w 2014 r. ponownie zwiekszyta sie ogdlna ilos¢ infor-
macji tego typu. Sytuacje odwrotng obserwuje sie w obszarze kwalifikacji
i doswiadczenia zawodowego — w 2013 r. oferty pracy ,odrobity” braki da-
nych zidentyfikowane w 2012 r.,, by w 2014 r. powtornie straci¢ na precyzji
w ich opisie. By¢ moze pojawienie sie tego typu wahan ma zwiazek z opisa-
na powyzej zmiang struktury poszukiwanych zawodoéw w tym zrodle da-
nych (zgodnie z zasadg: im bardziej ztozone obowiazki, tym wiecej wyma-
gan), a mniej precyzyjny opis moze by¢ wypadkowa zwiekszonej podazy
ofert pracy.

Na uznanie zastuguje na pewno systematyczna poprawa opisu oferowa-
nego stanowiska w przypadku portali internetowego posrednictwa pra-
cy. W ogtoszeniach dystrybuowanych przez to zrédto danych z roku na
rok (poczawszy od 2011 r.) zwieksza sie ogdlna ilos¢ informacji na temat
oczekiwanych kwalifikacji, zestawu kompetencji, poziomu wyksztatcenia
i doswiadczenia kandydatow. W przypadku dwdch ostatnich rodzajéw
kryteriéw selekcji w 2014 r. odnotowano niewielki wzrost brakéw danych
(w poréwnaniu z rokiem ubiegtym) gtéwnie w opisie stanowisk oferowa-
nych zawodom robotniczym. Obecnie tego typu zmiany nie s3 niepoko-
jace, gdyz kategorie z najnizszych pozycji w klasyfikacji zawodowe;j i tak
cechuje skapy opis wymagan w poréwnaniu z ofertami dedykowanymi
pracownikom umystowym.
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Tabela 2.11. Zmiany w brakach informacyjnych odnosnie do wymagan pracodawcow w podziale na zrédto ogtoszenia w odniesieniu do
poszczegdlnych zawodow pomiedzy czterema edycjami badan ofert pracy z 2011, 2012,2013 i 2014 r (dane procentowe)

Poréwnanie lat 20112012
Doswiadczenie Kwalifikacje | Wyksztatcenie Kompetencje Jezyk obcy Réznicaw N
Portal PUP Portal PUP |  Portal PUP Portal PUP Portal PUP N N
KIER 11 10 |[gey 24 | 7 -3 -3 = -3 = -29 5
SPEC -1 29 5 27| -1 4 -5 I e -4 770 30
SRED -3 24 0 19 | H 0 -5 -4 9 -4 -182 56
BIUR 23 32 | a4 35 |me -3 -6 5 9 -5 322 51
USLU 1 25 | 7 a2 | -3 3 3 6 3 -3 69 132
ROBW 16 14 4 | -4 -3 2 -3 0 -175 -57
OPER 22 23 -6 6 | -5 -10 -8 -5 -5 1 1 -34
ROBN 30 33 31 40 | -2 -1 7 -9 £ 1 -31 30
Ogdtem 1 22 13 33 | -4 -4 -5 -5 -10 -2 745 213
Poréwnanie lat 20122013
Doswiadczenie Kwalifikacje Wyksztatcenie Kompetencje Jezyk obcy Réznicaw N
Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP
KIER -6 -18 -8 24 -14 1 ] 38 | 0 -6 -166 -45
SPEC 0 38 13 -41 -5 -9 2 Pha -4 %7 -404 -122
SRED 0 35 11 -26 =17 -10 o i@ 3 ) -140 -150
BIUR -12 41 34 | 53| = -1 4 37 6 -4 -154 -15
usLU 6 25 =) -42 =71 =) 5 34 | 3 X 528 -250
ROBW -8 -28 32 -41 -11 57 -6 25 -1 0 271 -673
OPER -8 -35 i -16 -20 -4 0 18 1 -3 -10 292
ROBN -1 38 37 PG -3 -8 0 24 -10 -1 178 -97
Ogoétem ()] -34 [} 39 | 7 7| 3 3] 2 2 | 103 -1644
Poréwnanie lat 201312014
Doswiadczenie Kwalifikacje Wyksztatcenie Kompetencje Jezyk obcy N ogétem
Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP Portal PUP
KIER 5 39 34 8 8 6 -5 56| 6 6 -307 21
SPEC 3 L4z | . 4 = 0 -4 49 | 5 0 -492 209
SRED 3 L4 | 31 3 3 2 -5 s 4 i 371 142
BIUR -1 e -3 2 = 8 -9 53| 0 2 -129 229
USLU 7 [5 ]  20 3 4 ) -1 39 | 3 0 134 541
ROBW 2 a7 | 2 4 11 5 -10 a0 | 0 0 -238 942
OPER 19 s ] -1 1 16 6 -1 VR 0 30 541
ROBN 14 s -3 7 13 5 -4 31 | n 0 -154 257
Ogdtem 1 [ 52 | -2 3 | 2 4 | 7 s 1 | 1527 2882

Uwaga: komorki tabeli zawieraja réznice pomiedzy odsetkiem ofert pracy z brakami informacji na temat wymagan opublikowanych w latach 2011, 2012, 2013 i 2014.
Warto$¢ dodatnia oznacza, ze w 2012 r. (dla poréwnan danych 220112012 r.), w 2013 r. (dla poréwnar danych 220122013 r.) lub w 2014 r. (dla poréwnar danych 220132014 r.)
w danym zawodzie odnotowano wiecej brakow danych z danej grupy kryteriéw selekcyjnych, ujemna - mniej.

I 40 Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2011-2014.
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Podsumowujac, tresci ogtoszen z roku na rok sa coraz precyzyjniejsze w okre-
slaniu, jakiego typu wymagan oczekujg pracodawcy od oséb, ktére beda
aplikowac na proponowane miejsce pracy jedynie w przypadku portali in-
ternetowego posrednictwa pracy. Poprawa opisu oferowanego stanowiska
w przypadku PUP nie ma cech statosci i zmienia sie w kolejnych latach ba-
dania BKL. Innymi stowy, pracodawca, dokonujac wyboru kanatu rekrutacji,
moze zaufac internetowemu posrednictwu pracy, ze otrzyma kandydata do-
pasowanego pod katem zgtoszonych przez siebie preferencji. Takiej pewno-
$ci nie ma w przypadku skorzystania z ustug publicznych stuzb zatrudnienia.

Przyjrzyjmy sie preferencjom pracodawcow w zakresie wyboru kanatu re-
krutacji w 2014 r. (tabela 2.12).

Analiza preferencji pracodawcéw (a takze ich réznic) w zakresie zrodta publi-
kacji ogtoszenia o prace prowadzi do wniosku, ze wybdr kanatu rekrutacji dla
poszczegdlnych kategorii zawodowych zalezy od stopnia skomplikowania
(a zarazem i opisu) zawodu poszukiwanego przez pracodawce (tabela 2.12
i 2.13). Opisana zaleznos¢ ma charakter staty i utrzymuje sie od 2010 r.

Doprecyzowujac, oferty skierowane do pracownikéw umystowych praco-
dawcy (niezaleznie od branzy dziatalnosci) w zdecydowanej wigkszosci

umieszczajg na portalach internetowego posrednictwa pracy, ktéry nie
ogranicza mozliwosci w formutowaniu liczby i rodzaju cech preferowanego
pracownika. Wyjatek stanowia oferty pracy z opieki zdrowotnej i pomocy
spotecznej. Pracodawcy z tych branz korzystaja zwykle z ustug publicznych
stuzb zatrudnienia, niezaleznie od poszukiwanego zawodu.

Natomiast rekrutacja pracownikéw fizycznych odbywa sie przede wszyst-
kim z wykorzystaniem posrednictwa powiatowych urzedéw pracy, ktére
gwarantuja, ze kandydat bedzie dopasowany (i co najwazniejsze zweryfi-
kowany) pod katem spetniania tzw. twardych oczekiwan w zakresie zawo-
du, poziomu wyksztatcenia, kwalifikacji i doswiadczenia. Przypomnijmy, ze
dwa ostatnie kryteria selekcji stracity na znaczeniu w roku 2014 r. Obecnie
nie jesteSmy w stanie okresli¢, czy ta zmiana ma charakter staty czy przej-
sciowy — jak w przypadku pozostatych rodzajéw wymagan. Odpowiedzi na
to pytanie dostarcza kolejne lata badan.

W dalszej czesci rozdziatu zostang szczegétowo omodwione kolejne
wymagania pracodawcow publikowane w tresci ogtoszen o prace.
Ich kolejnos¢ bedzie zgodna z oceng ich waznosci prezentowang na
wykresie 2.3.

Tabela 2.12. Preferencje w zakresie zrédta umieszczania ogtoszen o prace wedtug poszczegdlnych kategorii
zawodowych w podziale na branze dziatalnosci pracodawcy (dane procentowe z 2014 r.)
Przemyst i gérnictwo Budownictwo i transport Handeglj,azse:lr(g:;cre‘:i(;wanie, Ustugi specjalistyczne Edukacja ?pﬁi(gczggg\ggz:z
Portal PUP N Portal PUP N Portal PUP N | Portal PUP N Portal PUP N Portal PUP N

KIER 77 23 97 | 60 86 70 30 201 S 6 [P s | s
SPEC 63 37 466 | 69 102 71 29 380 L8 143 | 60 a0 192 |20 80 6
SRED 63 37 391 52 180 62 38 501 15 900 69 31 29 46
BIUR 28 72 116 29 66 | 40 60 366 | 58 42 168 30 70 10
USLU 39 209 44 75 | 42 58 1517 | 68 32 767 18 82 22 33 67 33
ROBW -- 869 14 533 - 396 | 23 77 106

OPER -- 237 - 487 - 242 42

ROBN F- 111 - 91 - 328 49 - 10

Ogotem 2496 | 24 76 1620 | 39 61 3931 | 79 21 3611 59 41 296 26 - 159

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2014.
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Tabela 2.13. Réznice w preferencjach w zakresie zrédfa umieszczania ogtoszen o prace w latach 2013 i 2014 wedtug
poszczegoélnych kategorii zawodowych w podziale na branze dziatalnosci pracodawcy

Przemyst i gérnictwo Budownictwo i transport Handegll,azszzl:(\;\r/‘a;e;:'ic;wan ie, Ustugi specjalistyczne Edukacja ?pﬂ:ﬁ:g;g}’;i:\;
Portal PUP N Portal PUP N Portal PUP N Portal PUP N Portal PUP N Portal PUP N
5 -5 4
-2 26
2 -10
| e s 3
3 -23
-9 -42
10 -22
A -
-1 -1048 1 =1 -42 23 -23 -4

Uwaga: komorki tabeli zawieraja réznice pomiedzy odsetkiem ofert pracy dla poszczegdlnych kategorii zawodowych w danym zrédle ogtoszen opublikowanych w 20132014 r.

Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2014.

Wartos¢ dodatnia oznacza, ze w 2014 r. w danym zawodzie odnotowano wiecej ofert, ujemna — mniej.




WYMAGANIA KOMPETENCYJNE

W 2014 r. pierwsze miejsce pod wzgledem czestosci wskazan w tresci ogto-
szeh o prace zajmujg oczekiwania w zakresie kompetencji, czyli wiedzy
i umiejetnosci formalnie niepotwierdzonych.

Analiza rozkfadu kompetencji w poszczegdlnych grupach zawodowych
pokazuje, ze w dalszym ciggu utrzymuje sie polaryzacja grup zawodowych
wyrézniona na podstawie liczby i kategorii kompetencji opublikowanych
w tresci ogtoszenia (tabela 2.14). Warto zaznaczy¢, ze opisany ponizej po-
dziat utrzymuje sie od 2011 r.

Oferty zatrudnienia pod wzgledem wymagan kompetencyjnych dzielimy na:

+ wyczerpujace, czyli takie, w ktorych pracodawcy formutuja liczne wy-
magania kompetencyjne z zakresu samoorganizacji, kontaktéw inter-
personalnych, umiejetnosci zawodowych, komputerowych i kognityw-
nych; odbiorcami tej grupy ofert sg pracownicy umystowi, poczynajac
od kadry kierowniczej, na pracownikach ustug i sprzedawcach konczac;
warto odnotowac wysoki stopiert dopasowania wymagan kompeten-
cyjnych do profilu pracy odbiorcéw tych ofert, o czym Swiadczy nikte
zainteresowanie pracodawcéw kompetencjami fizycznymi i technicz-
nymi;

+ niewyczerpujace, czyli takie, w ktorych pracodawcy oczekuja kompe-
tencji sporadycznie; odbiorcami tej grupy ofert sa pracownicy fizyczni,
czyli robotnicy wykwalifikowani, niewykwalifikowani oraz operatorzy
maszyn i urzadzen; pracodawcy od tych grup zawodowych wymagaja
przede wszystkim kompetencji zawodowych i samoorganizacyjnych,
zwiagzanych z przygotowaniem oraz utrzymaniem stanowiska pracy;
ten zestaw kompetencji jest uzupetniany oczekiwaniem dobrej spraw-
nosci fizycznej, zwtaszcza wobec kandydatéw do wykonywania prac
prostych; podobnie racjonalne jest zgdanie kompetencji technicznych
od robotnikéw wykwalifikowanych.

Brak kompetencji matematycznych ws$réd wymagan pracodawcow
rowniez ma charakter staty. Podobnie jest w przypadku identyfikacji

najpopularniejszych kompetencji na rynku pracy, czyli tych przynaleznych
do umiejetnosci samoorganizacyjnych, interpersonalnych, komputero-
wych i zawodowych.

Jednak szczegotowe zestawienie wahan zapotrzebowania kompetencyj-
nego z lat 2011-2014 ukazuje niewielkie zmiany w zakresie przyporzadko-
wania okreslonego zestawu kompetencji do konkretnej grupy zawodowe;j
(tabela 2.15).

Tabela 2.14. Wymagana dotyczace kompetencji kandydatéow do
pracy w réznych zawodach zgtaszane przez pracodawcow szukajacych
pracownikéw poprzez oferty pracy w 2014 r. (dane procentowe)

KIER SPEC SRED BIUR USLU ROBW OPER ROBN Ogoétem
Kognitywne 24 22 16 12 13 3 2 2 13
Samoorganizacyjne 54 57 63 44 48 15 12 16 44
Artystyczne 6 13 13 14 14 3 3 2 11
Fizyczne 2 4 9 7 7 4 6 8 6
Interpersonalne 43 54 64 38 48 5 5 5 40
Kierownicze 54 26 24 14 24 2 1 1 20
Dyspozycyjne 22 17 20 18 18 9 8 8 16
Biurowe 3 3 2 7 2 0 0 0 2
Techniczne 3 5 3 3 6 14 7 2 6
Komputerowe 31 46 28 42 21 5 15 3 26
Matematyczne 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Zawodowe 48 40 27 15 24 22 14 9 27

1060 4636 3622 1418 5196 2915 1460 974 21279

Uwaga: ze wzgledu na mozliwos¢ umieszczenia kilku kompetencji w ogtoszeniu procenty
nie sumuja sie do 100.

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2014.



Patrzac na dane z poprzednich badan BKL (tabela 2.15), mozna dostrzec,
ze w 2014 r. nastapit wzrost liczby ofert z wymaganiami kompetencyjnymi
we wszystkich grupach zawodowych z wyjatkiem trzech: kierownikéw oraz
robotnikéw wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych. Spadek wymagan
kompetencyjnych wobec kadry kierowniczej i zarzadzajgcej moze by¢ zwia-
zany z faktem, ze osoby na tak wysokie stanowiska rekrutuje sie poprzezinne
kanaty niz oferty pracy: gtéwnie polecenia i ustugi headhunteréw. Z tego po-
wodu publikowane tresci moga zawiera¢ niepetne opisy, gdyz weryfikacja
kandydatéw odbywa sie w bezposrednim kontakcie z pracodawca.

Na drugim biegunie pod katem ztozonosci wykonywanych obowiazkéw
zawodowych znajduja sie robotnicy (wykwalifikowani i niewykwalifiko-
wani), wobec ktérych réwniez ograniczono wymagania kompetencyjne.
Taki stan rzeczy jest wypadkowa zmniejszenia precyzji w opisywaniu ocze-
kiwan kompetencyjnych w propozycjach zatrudnienia dystrybuowanych
przez powiatowe urzedy pracy, ktére specjalizujg sie w poszukiwaniu pra-
cownikow fizycznych.

Doprecyzowujac, w 2014 r. obnizenie wymagan kompetencyjnych (w po-
réwnaniu z sytuacja z roku ubiegtego) dotyczy przede wszystkim nastepu-
jacych rodzajéow kompetenciji:

] + samoorganizacyjnych gtéwnie wobec kadry kierowniczej
(spadek® o 13 punktéw procentowych), jak i robotnikéw nie-
wykwalifikowanych (spadek 3 punkty procentowe),
dyspozycyjnych, takze gtéwnie wobec kadry kierowniczej
(spadek o 9 punktéw procentowych), jak i robotnikéw nie-
wykwalifikowanych (spadek o 3 punktu procentowe),
interpersonalnych wobec kadry kierowniczej, pracownikéw
biurowych i robotnikéw niewykwalifikowanych (spadek od
5 do 4 punktéw procentowych),
artystycznych u pracownikéw biurowych (spadek o 5 punk-
téw procentowych)
komputerowych wobec kadry kierowniczej (spadek o 4 punk-
ty procentowe)

N

> Okreslenia ,spadek’, ,wzrost” odnosza sie do poréwnan wymagan kompetencyjnych mie-
dzy rokiem 2014 a 2013.

Natomiast gtéwna zmiane - czyli wzrost znaczenie wymagan kompeten-
cyjnych w procesie rekrutacji — odnotowano w zakresie nastepujacych ro-
dzajéw kompetengji:

A\ +  komputerowych wobec operatoréw maszyn i urzadzen

(wzrost o 13 punktéw procentowych) oraz pracownikéw biu-

rowych (wzrost 0 6 punktéw procentowych),
zawodowych réwniez u operatorédw maszyn i urzadzen
(wzrost 0 9 punktéw procentowych), pracownikéw bran-
zy ustugowej i robotnikéw wykwalifikowanych (wzrost
0 6 punktéw procentowych) oraz kadry kierowniczej (wzrost
0 4 punkty procentowe),
samoorganizacyjnych, gtéwnie wobec sredniego personelu
(wzrost o 8 punktéw procentowych), specjalistéw i pracowni-
koéw branzy ustugowej (wzrost o 6 punktéw procentowych),
jak réwniez operatoréw maszyn i urzadzen (wzrost o 2 punk-
ty procentowe). Przy czym od pracownikéw umystowych wy-
maga sie przede wszystkim samodzielnosci w wykonywaniu
obowiagzkéw stuzbowych, umiejetnosci zarzadzania wias-
nym czasem, podejmowania inicjatyw i decyzji; natomiast
oczekiwanie odpornosci na stres cechuje oferty skierowane
do pracownikéw fizycznych,
interpersonalnych u pracownikéw ustug (wzrost o 8 punktow
procentowych), sredniego personelu technicznego (wzrost
o 6 punktéw procentowych) oraz specjalistow (wzrost
o 5 punktéw procentowych),
kognitywnych wobec pracownikéw ustug (wzrost o 7 punk-
tow procentowych), specjalistéw (wzrost o 6 punktéw pro-
centowych) i sredniego personelu (wzrost o 5 punktéw pro-
centowych).
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Tabela 2.15. Zmiany wymagan kompetencyjnych w odniesieniu do poszczegélnych zawodéw pomiedzy dwoma edycjami badan ofert pracy —z 2012 r.i 2013 r. (dane procentowe)

Poréwnanie lat 20112012
Kompetencje KIER SPEC SRED BIUR USLU ROBW OPER ROBN Ogétem
Kognitywne [ 2 (=7 I, -1 0 -2 -4
Samoorganizacyjne 0 7 1 8 4 2 2 7 5
Kulturalne [ I R -1 5 0 0 1 -1 2
Fizyczne 1 4 4 7 4 1 2 1 3
Interpersonalne =il 9 4 15 9 1 1 2 7
Kierownicze 4 14 23 7 8 1 1 2 10
Dyspozycyjne 7 7 8 15 11 4 4 4 8
Biurowe -2 =2} =3} -4 -4 =1l =1l 0 =2
Techniczne -1 1 0 1 5 2 0 2
Komputerowe 2 11 3 9 8 1 2 0 7
Matematyczne =1l 0 0 0 0 0 0 0 0
Zawodowe 2 0 2 2 2 0 2 4 2
Poréwnanie lat 2012i 2013

KIER SPEC SRED BIUR USLU ROBW OPER ROBN Ogotem
Kognitywne -1 _ -5 -1 -2 0 -1 1 -5
Samoorganizacyjne 12 -4 -2 0 2 5 1 3 1
Artystyczne =3 1 -3 1 -2 1 0 1 =
Fizyczne -2 -4 -2 -8 -4 1 0 0 =3
Interpersonalne 0 -8 -1 -9 -5 3 1 5 -3
Kierownicze -1 -10 18 -10 -5 2 -2 0 -8
Dyspozycyjne o 3 -1 =5 1 2 -1 3 0
Biurowe -2 0 =l =3 &l 1 0 1 Sl
Techniczne -1 1 0 =1 -2 5 0 1 0
Komputerowe 6 -4 -2 -2 -4 1 =1 3 -2
Matematyczne 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Zawodowe 1 -4 -2 -4 -5 -2 -4 -1 -3
Poréwnanie lat 2013i 2014

KIER SPEC SRED BIUR usLu ROBW OPER ROBN Ogotem
Kognitywne 3 6 5 0 7 1 1 0 3
Samoorganizacyjne _ 6 8 0 6 1 4 -3 1
Artystyczne 1 2 1 =5 0 0 2 0 0
Fizyczne 1 1 5 3 3 0 2 1 2
Interpersonalne -5 5 6 -4 8 -2 1 -4 1
Kierownicze 2 3 2 0 8 0 0 =3 1
Dyspozycyjne _ 3 3 1 0 1 2 -2 1
Biurowe 0 1 1 0 0 0 0 0
Techniczne 1 0 0 2 2 -2 2 0 1
Komputerowe -4 1 2 6 2 2 13 -1 0
Matematyczne 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Zawodowe 4 0 =1l 0 6 6 9 2 1

Uwaga: komorki tabeli zawieraja réznice pomiedzy odsetkiem ofert pracy opublikowanych w latach 2011, 2012, 2013 i 2014 r. Wartos¢ dodatnia oznacza, ze w 2012 r. (dla poréwnan
danychz2011i2012r.), w2013 r. (dla poréwnan danych 220122013 r.) lub w 2014 r. (dla poréwnan danych 22013 i 2014 r.) w przypadku danego zawodu nastapit wzrost liczby
poszukiwanych kompetencji, ujemna - spadek.
Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2011-2014.




Podsumowujac, kryterium selekgji, jakim jest posiadanie przez kandydata
do pracy okreslonego rodzaju kompetencji znacznie zyskato na znaczeniu
w przypadku ofert skierowanych do pracownikéw umystowych we wszyst-
kich analizowanych branzach, z wyjatkiem kadry kierowniczej. Ta zalezno$¢
ma charakter odwrotny do zaleznosci zaobserwowanej w roku ubiegtym.

Natomiast niewielki spadek oczekiwan pracodawcéw wobec obu grup ro-
botnikéw ma charakter miedzybranzowy i jest zmienne w poszczegdlnych
latach badan BKL - waha sie od 1 do maks. 5 punktéw procentowych.

WYMAGANIA W ZAKRESIE POZIOMU WYKSZTALCENIA

Wymagania dotyczace poziomu wyksztatcenia kandydatéw do pracy
w okreslonym zawodzie publikowane w 2014 r. w ofertach pracy potwier-
dzaja zidentyfikowany w 2011 r. trend: im bardziej ztozone obowiagzki wy-
konywane w pracy, tym wyzsze oczekiwania co do poziomu wyksztatcenia
kandydata (tabela 2.16).

Generalnie, od zawodoéw kierowniczych i specjalistycznych pracodawcy
oczekiwali przede wszystkim wyksztatcenia wyzszego magisterskiego,
od pracownikéw Sredniego szczebla, biurowych oraz sprzedawcéw (wraz
z pracownikami ustug) - sredniego, a od robotnikéw wykwalifikowanych
oraz operatoréw maszyn i urzadzen — zasadniczego zawodowego. W przy-
padku robotnikéw niewykwalifikowanych pracodawca oczekiwat przewaz-
nie wyksztatcenia zasadniczego zawodowego, przy czym poziom podsta-
wowy byt akceptowany w 36% dostepnych ofert dla tej grupy zawodowe;j.
Taki rozktad poziomu wyksztatcenia w poszczegdlnych grupach zawodo-
wych jest bardzo zblizony do oczekiwan pracodawcéw wyrazonych w ba-
daniach BKL.

Tabela 2.16. Wymagana dotyczace poziomu wyksztatcenia kandydatéw do pracy
w okreslonym zawodzie publikowane w ofertach pracy z 2014 r. (dane procentowe)

podst. zas. zaw. Sred. \I/;l])éz/shzce W:;i;fe N z wyksz.
KIER 0 2 38 8 52 736
SPEC 0 1 32 12 54 3361
SRED 1 2 68 3 25 2612
BIUR 2 1 62 2 22 953
USLU 5 23 55 1 15 2861
ROBW 1 69 19 0 1 1615
OPER 18 62 19 0 1 657
ROBN 36 49 14 0 1 427
Ogotem 5 20 45 4 27 13222

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2014.

Analizujac rozktad oczekiwanego poziomu wyksztatcenie wobec oséb re-
krutowanych do konkretnych branz, wida¢, jaki poziom wyksztatcenia kan-
dydata preferowany jest przez pracodawcéw o okreslonym profilu dziatal-
nosci (tabela 2.17). | tak, osoby poszukujace zatrudnienia a legitymizujace
sie wyksztatceniem wyzszym magisterskim majg najwiekszg szanse zna-
lez¢ zatrudnienie w branzy edukacyjnej oraz opiece zdrowotnej i pomocy
spotecznej. W branzach ustugowych — ustugach specjalistycznych i tych
podstawowych, czyli handlu, hotelarstwie, gastronomii — w %> ogtoszen
wystarczy wyksztatcenie na poziomie srednim. Absolwenci szkét zasad-
niczych zawodowych znajda zatrudnienie w budownictwie i transporcie
oraz przemysle i gérnictwie. W najgorszej sytuacji na rynku pracy pozostaja
osoby z wyksztatceniem podstawowym i wyzszym | stopnia (licencjackim/
inzynierskim).



Tabela 2.17. Wymagana pracodawcéw dotyczace poziomu wyksztatcenia kandydatow
do pracy w okreslonej branzy dziatalnosci pracodawcy w 2014 r. (dane procentowe)

podst. zas. sred.  VYPze  wyzmze N
zaw. inz./lic. mgr  zwyksz.

Przemyst i gérnictwo 6 31 36 7 20 1774
Budownictwo i transport 11 44 27 5 13 955
Handel, hoFeIarstwo, 7 28 50 1 12 2515
gastronomia

Ustugi specjalistyczne 2 6 50 6 36 2603
Edukacja 2 5 18 2 73 234
Opieka zdrowia i pomoc 5 8 M 5 P 132
spoteczna

Ogotem 5 23 44 4 24 8213

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2014.

WYMAGANIA W ZAKRESIE DOSWIADCZENIA

W procesie rekrutacji z wykorzystaniem ofert pracy pracodawcy niezmien-
nie, od lat - chociaz w 2014 r. odnotowano spadek ilosci wymagan tego
typu — istotna wage przypisuja doswiadczeniu w wykonywaniu obowiaz-
kéw przynaleznych proponowanemu stanowisku. W wiekszosci pracodaw-
cy szukaja tzw. ,gotowego pracownika’, ktéry bedzie w stanie pracowac
bez dtugotrwatego przeszkolenia. Najwiecej ofert z tego typu wymaga-
niem jest adresowanych do wyzszych urzednikéw i kierownikéw (83%
ofert z puli dostepnych), specjalistow (70% ofert) oraz pracownikow Sred-
niego szczebla (68% ofert). Na podstawie danych zebranych w 2014 r. moz-
na zauwazy¢ prawidtowosc¢: im bardziej ztozone obowiazki wykonywane
w pracy, tym wyzsze oczekiwania pracodawcéw w zakresie doswiadczenia
zawodowego wobec kandydatéw do oferowanej pracy (tabela 2.18).

W ogtoszeniach o prace wymieniane sg trzy sposoby udokumentowania

posiadanego doswiadczenia, czyli:

+ dostarczenie dokumentéw potwierdzajacych odbyty staz pracy na ofe-
rowanym stanowisku (27% ogétu ofert);

+ dostarczenie referencji z poprzedniego miejsca pracy (6% ogétu ofert);

* réwnoczesne dostarczenie dokumentéw potwierdzajacych odbyty staz
pracy na oferowanym stanowisku oraz referencji z poprzedniego miej-
sca pracy (28% ogétu ofert).

Analiza sposobu zapisu oczekiwan pracodawcéw w zakresie doswiad-
czenia kandydatéw prowadzi do wniosku, ze pracodawcy oczekuja prze-
de wszystkim stazu pracy wobec kandydatéw na stanowiska umystowe.
Niemniej staz pracy potwierdzony formalnymi dokumentami istotnie
zwieksza dostep do puli ofert przypisanych do danej kategorii zawodowe;.
Posiadanie pozytywnych referencji, czyli dokumentu, w ktérym poprzed-
ni pracodawca rekomenduje pracownika nastepnym pracodawcom, jest
szczegolnie konieczne w procesie aplikowania na stanowiska kierownicze
oraz robotnicze wykwalifilkowane (zwieksza dostep do 40% ofert tego
typu). Natomiast w przypadku pozostatych grup zawodowych referencje
umozliwiajg dostep do dodatkowych 30% ogtoszen. Wyjatek stanowia pra-
cownicy fizyczni, a zwtaszcza operatorzy maszyn i urzadzen oraz robotnicy
niewykwalifikowani. W ich przypadku pracodawcy licza przede wszystkim
na staz pracy potwierdzony pozytywna opinig z poprzedniego miejsca za-
trudnienia a (taki wymog znajduje sie w ok. ¥ ofert skierowanych do tej
grupy zawodowej).
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Tabela 2.18. Wymagania pracodawcéw w zakresie doswiadczenia zawodowego
wobec kandydatéw do pracy w okreslonym zawodzie w 2014 r. (dane procentowe)

Staz Referencje ) Staz . % ogotem N ogétem

i referencje
BIUR 16 - 27 49 1418
seaz s e L s
ROBN 8 8 20 36 972
% Ogodtem 27 6 28 60 21279

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2014.

Podobnie jak w latach ubiegtych wymiar czasowy i doktadnos$¢ opisu stazu
zawodowego zalezy od ztozonosci stanowiska, na ktére sie aplikuje (tabe-
la 2.19). W przypadku ofert skierowanych do pracownikéw niewykwalifi-
kowanych jedynie 6% z nich zawierato informacje na temat dtugosci wy-
maganego stazu pracy, podczas gdy tego typu dane znalazly sie w 42%
ofert na stanowiska kierownicze. Zaobserwowana zaleznos¢ potwierdza
regute, ze im bardziej ztozone obowiazki w pracy, tym precyzyjniej okre-
Slony i dtuzszy staz pracy wymagany przez pracodawce. Ta prawidtowos¢
utrzymuje sie od 2010 r., czyli od poczatku prowadzenia badan w ramach
projektu BKL.

Warto zwréci¢ uwage na stopien dopasowania w zakresie sredniej dtugos-
ci stazu zawodowego miedzy deklaracjami pracodawcéw w badaniach
a analiza tresci ofert pracy.

We wszystkich ogtoszeniach pozyskanych w 2014 r.(we wszystkich gru-
pach zawodowych) kryterium selekcyjne, jakim jest dlugos¢ oczekiwanego
stazu pracy, ustawione jest ponizej wartosci odnotowanych w badaniu pra-
codawcow. Taki stan rzeczy jest rezultatem umieszczania w ogtoszeniach
+,maksymalnego” wymiaru doswiadczenia, podczas gdy w rozmowie pra-
codawcy deklaruja swoje najbardziej optymalne preferencje. Innymi stowy,
kryterium selekgcji ustawione jest na tyle wasko, aby jak najbardziej zawezic¢
liczbe 0sdb aplikujacych za posrednictwem ofert pracy. Z tej puli wybiera
sie najlepszego kandydata. By¢ moze ,nadwyzka” oczekiwanej dtugosci do-
$wiadczenia ma zagwarantowac lepszg jakos¢ kandydatow.

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

* najkrotszy staz pracy jest potrzebny w przypadku aplikowania na
stanowiska pracownikéw biurowych oraz sprzedawcéw i pracownikéw
ustug (przecietnie péttora roku);

+ najdtuzszy staz pracy musieli wykaza¢ kandydaci na stanowiska kie-
rownicze (ok. trzy lata pracy na podobnym stanowisku). Na drugim
miejscu znaleZli sie robotnicy wykwalifikowani (ponad dwa lata pracy
w danym zawodzie).
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Tabela 2.19. Srednia dtugo$¢ stazu zawodowego (w latach) wymagana od kandydatéw do pracy w okreslonym
zawodzie w 2011, 2012, 2013 i 2014 r. wedtug ofert pracy oraz badan pracodawcéw

2011r. 2012r.
N ogélem 9% ofert z okreslona Srednia dtugos¢ stazu Nogslem % ofert z okreslona Srednia dtugos¢ stazu
dtugoscia stazu Oferty Pracodawcy Roznica dtugoscia stazu Oferty Pracodawcy Roznica
@ oo I - . s e 2 2 "
SPEC 3591 _ 2,2 2,7 - 5445 _ 1,6 1,9
SRED 3206 29 1,7 1,6 0,1 4141 22 1,4 1,6
BIUR 847 16 1,6 1,5 0,1 1487 16 1,4 1,1
USLU 2967 16 1,5 1,7 -0,2 4243 16 1,4 1,6
ROBW 2263 21 1,9 1,7 0,2 2613 19 23 1,8
OPER 1034 15 2,1 1,8 0,3 1191 16 2,2 1,8
Ogotem 15807 30 2,0 1,8 _ 21466 24 1,7 1,8
2013r. 2014r.
N ogslem 9% ofert z okreslona Srednia dtugosc stazu. Nogslem 9% ofert z okreslona Srednia dtugos¢ stazu
dtugoscia stazu Oferty Pracodawcy Réznica dtugoscia stazu Oferty Pracodawcy Roznica
e se TN - T T .
SPEC 4919 _ 2,0 1,8 0,2 4636 _ 2,0 1,9
SRED 3851 34 1,7 1,9 -0,2 3622 29 1,9 1,7
BIUR 1318 19 1,4 1.2 0,2 1418 17 1,5 13
USLU 4521 17 1,5 1.4 0,1 5196 21 15 14
ROBW 2211 13 2,2 2,4 -0,2 2915 21 2,3 1,9
OPER 889 9 1,9 1,7 0,2 1460 16 2,1 13
ROBN 869 _ 2,1 1,8 - 972 _ 1,5 13 0,3
Ogotem 19924 27 1,9 1,9 0,0 | 21279 26 2,0 1,7 0,3

Uwaga: kolumny ,Rdznica” zawierajg réznice pomiedzy wartoscia sredniej dtugosci stazu zawodowego w ofertach pracy i badaniach pracodawcéw. Wartos¢ dodatnia oznacza,
ze w danym roku w ofertach pracy w poréwnaniu z badaniami pracodawcow wymagana dtugosc stazu w danym zawodzie jest wieksza, ujemna — mniejsza.

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2011-2014 oraz Badanie ofert pracy 2011-2014.




WYMAGANIA W ZAKRESIE KWALIFIKACJI

W 2014 r. w procesie rekrutacji zyskaty na znaczeniu wiedza i umiejetno-
sci potwierdzone formalnie, czyli kwalifikacje. Podobnie jak w latach ubie-
gtych pracodawcy zadali formalnych dokumentéw od tych samych grup
badanych w tym samym zakresie, czyli:

+ potwierdzenia praktycznych umiejetnosci (np. prawo jazdy, umiejet-
nos¢ pisania CV, znajomos¢ konkretnych programéw komputerowych)
wsrdd technikéw i Sredniego personelu, specjalistéw oraz pracowni-
kow ustug i sprzedawcow; ta grupa kwalifikacji ma charakter miedzy-
branzowy i agreguje 52% ofert pracy;

*  potwierdzenia stanu zdrowia (np. aktualne badania psychotechniczne)
wsréd pracownikéw ustug i sprzedawcéw, robotnikéw wykwalifikowa-
nych oraz operatoréw maszyn i urzadzen; ta grupa kwalifikacji jest waz-
na przede wszystkim w przetwérstwie i gérnictwie, handlu oraz trans-
porcie — dotyczy 4% ofert pracy;

+ potwierdzenia odbycia obowigzkowych szkolern bedgcych warunkiem
podjecia zatrudnienia (np. szkolenia BHP, ppoz.) gtéwnie wsréd pracow-
nikéw fizycznych, ale takze pracownikéw biurowych oraz pracownikéw
w branzy ustugowej; szkolenia tego typu sa wymagane w branzy prze-
mystowej i gorniczej, w ustugach, handlu i gastronomii, a takze edukacji
oraz opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej — dotyczy 4% 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 dotgczone odpowiednio do: analizy wymagan w zakre-
sie poziomu wyksztatcenia oraz doswiadczenia zawodowego.

WYMAGANIA W ZAKRESIE ZNAJOMOSCI JEZYKOW OBCYCH

Mimo iz znajomos¢ jezykéw obcych zyskata na znaczeniu w 2014 r,, to
w dalszym ciggu dotyczy jedynie 1/5 analizowanych ofert pracy.

Dla pracodawcéw liczy sie przede wszystkim biegta znajomos¢ jezyka an-
gielskiego i niemieckiego (tabela 2.20).

Tabela 2.20. Wymagania dotyczace znajomosci jezyka angielskiego
i niemieckiego wobec kandydatéw do pracy w okreslonym zawodzie
publikowane w ofertach pracy w 2014 r. (dane procentowe)

Zawd Angielski Niemiecki N
% %
Wyzsi urzednicy i kierownicy 26 5 1060
Specjalisci 42 8 4636
Technicy i inny $redni personel 20 9 3622
Pracownicy biurowi 24 1 1418
Pracownicy ustug i sprzedawcy 12 3 5196
Robotnicy wykwalifikowani 3 1 2915
Operatorzy i monterzy 4 3 1460
Robotnicy niewykwalifikowani 1 0 972
Ogotem 19 5 21279

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2014.

Znajomos¢ jezykéw obcych jest istotna przede wszystkich dla kandydatow
na stanowiska tzw. umystowe, przy czym najczesciej z oczekiwaniem bie-
gtej znajomosci jezyka angielskiego lub niemieckiego spotkaja sie te same
kategorie zawodowe, a mianowicie osoby aplikujace na stanowiska dedy-
kowane specjalistom, kierownikom i pracownikom biurowym. Opisana pra-
widtowo$¢ ma charakter staty i utrzymuje sie od 2012 r.



Réznica dotyczy branzy dziatalnosci pracodawcy (tabela 2.21). W przypad-
ku rekrutowania przez pracodawcoéw reprezentujacych przemyst i gorni-
ctwo znaczenie ma zaréwno znajomos¢ jezyka angielskiego (21% ofert
pracy), jak i niemieckiego (8% ofert pracy). Natomiast,sama”znajomosc je-
zyka angielskiego jest najczesciej konieczna w branzy ustug specjalistycz-
nych (24%).

Tabela 2.21. Wymagania dotyczace znajomosci jezykéw angielskiego
i niemieckiego wobec kandydatéw do pracy w okreslonej branzy dziatalnosci
pracodawcy publikowane w ofertach pracy w 2014 r. (dane procentowe)

Angielski Niemiecki
Branza N
% %
Przemyst i gérnictwo 21 8 2535
Budownictwo i transport 11 6 1630
Handel, hotelarstwo, gastronomia 13 5 3965
Ustugi specjalistyczne 24 4 3623
Edukacja 10 2 308
Opieka zdrowia i pomoc spoteczna 9 3 168
Ogoétem 18 5 12229

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2014.

Co ciekawe, od 2013 r. podstawowa znajomos$¢ jezyka angielskiego i nie-
mieckiego jest wymagana w branzy budowlanej i transporcie od pracow-
nikéw fizycznych. Taki stan rzeczy moze mie¢ zwigzek z wykonywaniem
tzw. prac zleconych na terytorium innych panstw.

WYMAGANIA W ZAKRESIE ZASOBOW

Wymagania dotyczace zasobédw materialnych i niematerialnych kandyda-
tow do pracy (z wytgczeniem kapitatu ludzkiego skumulowanego w jed-
nostce) maja najmniejsze znaczenie w procesie rekrutacji. Zwykle wigza sie
onez:

+ gotowoscig do zaktadania/prowadzenia wtasnej dziatalnosci gospodar-
czej (3% z ogdtu ofert pracy) wymagang od specjalistéw oraz techni-
kéw i innego sredniego personelu, zatrudnianych tym razem w branzy
ustug specjalistycznych;

+ posiadaniem wtasnego samochodu (1% ogétu ofert pracy) - wymaga-
nie to dotyczy specjalistow oraz technikdéw i innego sredniego persone-
lu, zatrudnianych w branzach ustug specjalistycznych, handlu, zakwate-
rowaniu, gastronomii oraz edukacji;

+ wiasnym kapitatem i/lub lokalem (1% ofert pracy) — dotyczy kadry kie-
rowniczej w handlu, zakwaterowaniu i gastronomii;

+ dostepem do Internetu (0,2% ofert pracy) —dotyczy pracownikéw ustug
i sprzedawcéw w branzy ustug specjalistycznych;

+ dostepem do komputera (0,1% ofert pracy) — dotyczy pracownikéw
ustug i sprzedawcédw zatrudnianych w handlu, zakwaterowaniu i ga-
stronomii;

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

+ wiasng baza kontaktéw (0,1% ofert pracy) — dotyczy pracownikow $red-
niego szczebla, technikéw i specjalistdw w branzy transportowej i bu-
dowlane;j.



WYMAGANIA KOMPETENCYJNE

Pracodawcy w trakcie badan zostali poproszeni o wymienienie, w spo-
séb spontaniczny, najwazniejszych kompetencji potrzebnych do pracy
na okreslonym stanowisku. Przed oméwieniem tego, jakie umiejetnosci
sg najbardziej przydatne w poszczegélnych zawodach, warto podkresli¢,
ze wymagania kompetencyjne pracodawcéw prezentujg dos¢ wyrazny
i stabilny wzor (tabela 2.22). W ciggu wszystkich pieciu lat badan BKL pra-
codawcy uznawali za najwazniejsze — bez wzgledu na zawdd, do jakiego
poszukiwali pracownikéw - trzy rodzaje kompetencji:

* samoorganizacyjne — zwigzane z umiejetnosciami takimi jak: zarza-
dzanie, czasem samodzielno$¢, podejmowanie decyzji i przejawianie
inicjatywy, odpornos¢ na stres i che¢ do pracy;

+  zawodowe - specyficzne umiejetnosci niezbedne do wykonywania za-
dan wtasciwych dla danego stanowiska pracy;

* interpersonalne - umiejetnos¢ kontaktowania sie z ludzmi, bycia ko-
munikatywnym, wspotpracy w grupie, a takze rozwigzywania konflik-
tow miedzyludzkich.

Wiasciwie nalezy powiedzie¢, ze biorgc pod uwage otwarty charakter tego
pytania, pracodawcy caty czas podkreslali koniecznos¢ posiadania tych
wtasnie kompetencji. Zdecydowanie rzadziej wymieniali oni potrzebe
posiadania przez kandydatéw takich umiejetnosci jak: kognitywne (po-
szukiwanie i analizowanie informacji oraz wycigganie wnioskéw), tech-
niczne (obstuga i naprawa maszyn i urzadzen) czy komputerowe - na
takie kompetencje rokrocznie wskazywat co dziesiagty pracodawca poszu-
kujacy oséb do pracy. Co ciekawe, pracodawcy bardzo rzadko wskazywa-
li na potrzebe posiadania przez kandydatéw kompetencji: jezykowych,
kierowniczych, kulturalnych (bycia na biezagco z wiadomosciami o $wie-
cie i ogdlne obycie) czy matematycznych. Jednak nalezy pamieta¢, ze
w gtéwnej mierze wynika to nie z braku przydatnosci takich kompetencji,
ale z charakteru pytania.

Tabela 2.22. Ogdlne wymagania kompetencyjne zgtaszane przez pracodawcow
szukajacych pracownikéw w latach 2010-2014 (dane procentowe)

2010 2011 2012 2013 2014
Samoorganiz. 42 50 53 57 53
Zawodowe 45 38 42 39 38
Interpersonalne 38 45 41 39 36
Kognitywne 11 8 12 12 12
Techniczne 6 9 11 10 11
Komputerowe 16 8 11 10 10
Dyspozycyjne 5 9 10 7 8
Kwalifikacje 9 1 9 9 8
Fizyczne 6 6 10 7 7
Jezykowe 6 7 8 6 6
Biurowe 4 5 5 6 5
Kierownicze 4 2 1 2 4
Inne 9 10 6 5 3
Artystyczne 2 1 2 1 2
Matematyczne 2 2 1 2 1
N 3271 3337 3106 2489 2956

Uwaga: ze wzgledu na mozliwos¢ wybrania kilku odpowiedzi procenty
nie sumuja sie do 100.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

Pracodawcy pytani w sposéb otwarty wymieniajg to, co ich zdaniem jest
najbardziej przydatne i jednoczesnie co byto dla nich problematyczne do
uzyskania — o czym w dalszej czesci. Zaktadajg natomiast, ze posiadanie
pewnych umiejetnosci jest niezbedne per se do okreslonej pracy — potwier-
dzaja to analizy przydatnosci juz konkretnych kompetencji do pracy w roz-
nych zawodach omdéwione ponizej w tabeli 2.23.




ROZDZIAL 2 I 23

Tabela 2.23. Wymagania dotyczace kompetencji do pracy w réznych zawodach Patrzac na to, Jakle kompetenqe by*y nanardZIeJ potrzebne do LS

zgtaszane przez pracodawcéw szukajacych pracownikéw w 2014 r. (dane procentowe) w poszczegdlnych zawodach, mozna wskaza¢ na kilka prawidtowosci
(tabela 2.23):
Kompetencje ~ KIER SPEC SRED BIUR USLU ROBW OPER ROBN Ogot + kierownicy - tutaj potrzebne byly umiejetnosci samoorganizacyjne,
Samoorganiz. 47 ----- m - zawo.do.v’vez, kierownicze, |n:terper.sonalne oraz k?gnltyvx./ne;
+ specjalisci oraz personel sredniego szczebla i technicy — pracodaw-
Zawodowe 39 38 cy rekrutujacy do takich zawoddéw oczekiwali posiadania kompetenc;ji
Interpersonalne 35 | 46 --- 0 21 | 36 samoorganizacyjnych i interpersonalnych, zawodowych oraz kompute-
) rowych i kognitywnych;
Kognitywne 2 1 ? Gl +  pracownicy biurowi oraz sprzedawcy i pracownicy ustug - przy-
Techniczne 7 6 5 6 8 datnos¢ kompetencji w odniesieniu do kandydatéw do tych kategorii
Komputerowe 5 | o 6 - zawo.dc.>W}/ch.by’fy st.oslunkowo podobne (i nieréznigce sie zbytnlo pd
specjalistow i technikéw) — wskazano na potrzebe posiadania umie-
Dyspozycyjne 10 10 9 3 7 jetnosci samoorganizacyjnych i interpersonalnych. Dla pracownikéw
Kwalifikacje > N 9 5 3 biurowych liczyty sie row?ieg kompetgn’cje kompu,tergw'e i biurowe,
_ a w przypadku sprzedawcéw i pracownikéw ustug réwniez zawodowe.
Fizyczne -- 6 - 4 + robotnicy wykwalifikowani i niewykwalifikowani oraz operatorzy

maszyn i urzadzen - pracodawcy poszukujacy oséb do zawodoéw
robotniczych wymagali przede wszystkim kompetencji samoorgani-
zacyjnych, zawodowych oraz fizycznych. Dodatkowo, poszukujac ope-
ratoréow zwracali oni uwage na niezbedne kompetencje (licencje badz
uprawnienia), co zwigzane jest z prawnymi regulacjami obowigzujacy-
mi w tych zawodach.

Jezykowe 9 10 10 12 2
Kierownicze 36 6 5 6 3
Biurowe 7 12 13 2

8
Inne - 2 2 6 4

Artystyczne - 5 2

Matematyczne --- 6 3

N 108 761 61 371

Z perspektywy poszukiwanych zawodéw mozna ogélnie wskazac na dwie
kategorie wymagan kompetencyjnych w podziale na prace umystowa
i fizyczna. Do wszystkich zawoddéw bezapelacyjnie potrzebne byty kom-
Uwaga: ze wzgledu na mozliwo$¢ wybrania kilku odpowiedzi procenty peter)qe samoorganlza!cyjne I,Z.aVYOdowe (te. ostatn iz powmgaem ze

nie sumuja sie do 100. woddw, gdzie takie umiejetnosci nie wystepujg — pracownikéw biurowych
i robotnikéw niewykwalifikowanych). W zawodach umystowych liczyty sie
kompetencje interpersonalne — potrzebne do pracy z ludzmi, a takze kom-
puterowe. Natomiast w zawodach robotniczych te akurat kompetencje
nie miaty takiego znaczenia, ale na jako nieco wazniejsze wskazywano na
sprawnosc fizyczna i kompetencje techniczne.

169 2823

Zrédto: BKL — Badanie pracodawcéw 2014.
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Tabela 2.24. Poziom kompetencji wymaganych do pracy w okreslonych zawodach deklarowany przez pracodawcow o réznej wielkosci zatrudnienia i szukajacych oséb

do pracy w latach 2010-2014 (Srednie na skalach pieciopunktowych: od 0" - niepotrzebne, do,4" - potrzebne w stopniu bardzo wysokim)

Interpersonalne

1-9
10-49
50+

KIER

Samoorganizacyjne

1-9
10-49
50+

Dyspozycyjne

1-9
10-49
50+

Jezykowe

1-9
10-49
50+

Kognitywne

1-9
10-49
50+

Fizyczne

1-9
10-49
50+

Komputerowe

1-9
10-49
50+

Matematyczne

1-9
10-49
50+

Kierownicze

1-9
10-49
50+

Techniczne

1-9
10-49
50+

Biurowe

1-9
10-49
50+

Kulturalne

1-9
10-49
50+

—

SRED BIUR USLU ROBW OPER ROBN

225 245 227
2,16
2,04

| Ogétem |

1,63 2,12
1,35 1,44

1,39 1,93 11159
1,76 960
1,95 407
1,91 11159
1,94 959
1,73 406
1,58 11162
1,46 960
1,88 407
1,56 11168
1,49
1,57

1,74
1,75

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.




Odpowiedzi pracodawcéw odnosnie do wymagan kompetencyjnych
ksztattuja sie nieco inaczej, jesli zapytac ich konkretnie o okreslone umie-
jetnosciiich przydatnos¢ do pracy w danym zawodzie (tabela 2.24). Ogéiny
uktad pozostaje ten sam, ale pracodawcy, oceniajac przydatnos¢ w pracy,
do ktérej poszukiwali 0séb, sposrod dwunastu klas kompetencji zwracali
uwage na pewne charakterystyczne rzeczy.

| tak nalezy zaznaczy¢, ze kompetencje interpersonalne byty najwazniej-
sze whasciwie w kazdym zawodzie, do ktérego poszukiwano pracownikéw,
ale znacznie wieksza wage miaty one w zawodach umystowych niz fizycz-
nych (bardziej liczyty sie na stanowiskach kierowniczych, specjalistycznych
i personelu sredniego szczebla, biurowych oraz ustugowych).

Ocena przydatnosci kompetencji samoorganizacyjnych wypadata bar-
dzo podobnie - byly one wazniejsze przy rekrutacji w zawodach umysto-
wych niz fizycznych, ale szczegdlnie istotne byty w przypadku kierownikéw
oraz specjalistéw i personelu sredniego szczebla.

O ile przy spontanicznym wskazywaniu na najbardziej przydatne umie-
jetnosci dyspozycyjnosc nie byta kryterium najwazniejszym - to mimo
wszystko pracodawcy, szacujgc wprost przydatnos¢ takiej cechy wiasciwie
w przypadku kazdego zawodu ocenili jg bardzo wysoko.

Kolejne kompetencje pod wzgledem waznosci to umiejetnosci jezykowe
- ktdre byly wazne przy zawodach umystowych, ale przy fizycznych nie
miaty juz takiego znaczenia.

Podobnie byto z kompetencjami kognitywnymi, ktére jako bardzo przy-
datne uznali pracodawcy w przypadku kandydatéw poszukiwanych na sta-
nowiska kierownicze i specjalistyczne, wliczajac do tego technikéw i perso-
nel sredniego szczebla oraz pracownikéw biurowych.

W przypadku pozostatych kompetencji, o ktére pytano, byty one selektyw-
nie przypisywane do réznych zawodoéw. | tak kompetencje fizyczne oraz
w mniejszym stopniu techniczne przydatne byty przy poszukiwaniu pra-
cownikoéw fizycznych.

Kompetencje komputerowe i w duzo mniejszym stopniu matematyczne
i biurowe byly preferowane jako przydatne w przypadku zawodéw umy-
stowych. Co ciekawe, kompetencje matematyczne byty wskazywane jako
przydatne na stanowiskach kierowniczych, ale juz nie na specjalistycznych.

Co oczywiste, kompetencje kierownicze byly bardzo wazne, ale tylko
w przypadku rekrutacji kierownikéw.

Podsumowujac kwestie wymagan kompetencyjnych, to wyraznie zazna-
cza sie dychotomia zwigzana z podziatem na zawody umystowe i fizyczne.
Oprécz ogdlnie waznych kompetencji interpersonalnych, samoorganiza-
cyjnych i dyspozycyjnych w pracy umystowej wazniejsze sa kompetencje
jezykowe, kognitywne, komputerowe i matematyczne. W zawodach fizycz-
nych natomiast liczy sie sprawnos¢ fizyczna i umiejetnosci techniczne.






Rozdziat 3

Trudnosci ze znalezieniem
odpowiednich oséb do pracy

Czy znalezienie odpowiednich pracownikow
przychodzito tatwo

Rekrutacja na jakie stanowiska wigzata sie
z wiekszymi problemami

Co byto gtéwnym powodem utrudnien
rekrutacyjnych

Jezeli wystepowaly braki kompetencyjne,
to w jakim zakresie

— .v .v .v .v —




poréwnaniu z poprzednimi badaniami odsetek pracodawcéw,

ktérzy poszukujac pracownikéw doswiadczali trudnosci ze znale-

zieniem odpowiednich kandydatéw wzrést (rysunek 3.1). Patrzac
na caty okres pieciu lat badan, skala tego problemu rosta systematycznie.
Wprawdzie wiosng 2014 r. wiecej pracodawcédw niz poprzednio szukato
0sO6b do pracy, wiec w sposéb naturalny odsetek niezadowolonych tez
wzrést, ale tendencja ta wydaje sie zbyt stabilna, aby wynikato to tylko
z wiekszego popytu na site robocza.

Rysunek 3.1. Odsetek pracodawcéw poszukujacych oséb do pracy
i dodwiadczajgcych trudnosci w znalezieniu odpowiednich kandydatéw

(Npyo = 2483, N, =2731, N, , = 2686, N, . = 2156, N, = 2652)
2010 2011 2012
75% 75% 76%

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

Skala trudnosci pracodawcéw w réznych wojewddztwach byta rézna,
ale trudno dostrzec w tym uktadzie jakis jednolity wzorzec, nawet biorgc
pod uwage petny okres pieciu lat objetych badaniem BKL (wykres 3.1).
Powodem tego jest po czesci znaczne zréznicowanie sytuacji rynku pra-
cy w poszczegdlnych regionach kraju, co bez poznania specyfiki sytuacji
utrudniania wnioskowanie o mechanizmach stojacych za trudnosciami
regionalnymi.

Warto jednak podkresli¢kilka regionalnych zréznicowan probleméw ze zna-
lezieniem odpowiednich pracownikéw, ktére wystapity wiosng 2014 r. Na
mapie kraju mozna wskazac¢ kilka wojewodztw, w ktérych systematycznie,
poczawszy od wiosny 2011 r., rést odsetek pracodawcéw wskazujacych

na trudnosci rekrutacyjne. Do tych regionéw zaliczy¢ mozna wojewddz-
twa: kujawsko-pomorskie, pomorskie i lubuskie. Do tych obszaréw mozna
bytoby doda¢ réwniez wojewddztwo podkarpackie, gdzie doswiadczane
utrudnienia byty stosunkowo wysokie i utrzymywaty sie na podobnym
poziomie od wiosny 2012 r. Nalezy jednak w tym przypadku pamietac
o specyfice Podkarpacia, polegajacej na rosngcym i stosunkowo duzym
zapotrzebowaniu na pracownikéw, co w naturalny sposéb powoduje, ze
pracodawcy szukajacy osoéb do pracy maja problem z ich znalezieniem.

Inna dostrzegalng prawidtowoscig byta powoli poprawiajaca sie sytuacja
Wielkopolski, gdzie od wiosny 2011 r. zmniejszat sie odsetek pracodawcoéw
skarzacych sie na problemy rekrutacyjne.

Niejako tradycyjnie juz stosunkowo najmniej trudnosci w znalezieniu
odpowiednich o0séb do pracy mieli pracodawcy dziatajacy na terenie
Mazowsza, co jest dos¢ oczywiste, biorac pod uwage mozliwosci zatrud-
nieniowe w tym regionie i duzy stoteczny rynek pracy przyciagajacy sporo
zainteresowanych.



ROZDZIAL I 3.1

Wykres 3.1. Odsetek pracodawcédw poszukujacych pracownikéw i majacych trudnosci ze znalezieniem odpowiednich oséb w latach 2010-2014, |
w podziale na wojewddztwa (dane procentowe, N2010 = 2483, N2011 = 2730, N2012 = 2686, N2013 = 2156, N2014 = 2652)
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Zrédto: BKL - Badaie Pracodawcéw 2010-2014.
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atrzac na ogdlne dane dotyczace probleméw rekrutacyjnych w réznej Tabela 3.1. Odsetek pracodawcéw poszukujacych pracownikéw

wielkosci podmiotach gospodarczych z uwzglednieniem poszcze- i do$wiadczajacych trudnosci ze znalezieniem odpowiednich oséb do pracy
golnych branz, mozna stwierdzi¢, ze rokrocznie wiecej takich utrud- wedtug wielkosci i branz dziatalnosci w latach 2010-2014 (dane procentowe)

nien deklarowali mniejsi pracodawcy (tabela 3.1). Wynika to najprawdo-

podobniej z lepszych warunkéw oferowanych zatrudnianym w wiekszych Handel, ) Opieka
e SEE terclh it lreie 41 Przem. Budow. hotel Ustugi Edukacia zdrow. ogst| N
przedsie |9.rstwac | mstytuqéc oraz sity rozpoznawalnosci poszczegol- igomnic. i transp. el pecal, J2 i pom. | ©9
nych firm i instytucji, co ufatwia znalezienie odpowiednich pracownikéw. gastron. spot.
PodkreshF nalezy jednak, ze wraz ze w.zrostem czesto.sa nar’ze.kan,lp(,)czqvxf- 129 - - o - - - = [
szy od wiosny 2012 r. rosty one w wiekszym stopniu wtasnie wsréd naj-
mniejszych pracodawcow o 10-49 77 82 71 67 55 71 73 | 144
(=]

o ) ) o N 50+ 67 67 56 56 50 86 64 74

Najwiecej pracodawcow deklarujacych problemy ze znalezieniem odpo-
Ogot 77 77 73 73 62 79 75 | 2486

wiednich pracodawcéw byto w branzy budowlanej i transportowej -
wiosng 2014 r. prawie 9 na 10 sposrdd z tych, ktérzy szukali oséb do pracy 1-9 73 77 76 76 58 71 75 | 2517

moéwito o trudnosciach w rekrutacji. Branza ta od poczatku badan BKL na- — 10-49 77 79 75 60 39 83 72 | 137
lezata do grupy branz borykajacych sie z najwiekszymi problemami w tym )

o grupy bf doryrajacych si z najwigkszymi p y N 50+ 61 63 53 50 50 71 58 74
zakresie. Réwniez w innym sektorze produkcyjnym — przemystowym
i gérniczym - wielu pracodawcéw przyznawato sie, ze ma problemy ze Ogét 72 77 75 75 51 72 75 | 2728
znalezieniem odpowiednich oséb do pracy. 1-9 74 84 73 74 54 74 76 | 2485
Wiosng 2014 r., w poréwnaniu z poprzednimi latami badan, najbardziej g 1049 79 70 68 50 63 74| 159
zwiekszyta sie liczba doswiadczanych probleméw rekrutacyjnych w opiece N 50+ 63 60 56 60 50 67 60 40

zdrowia i pomocy spotecznej, gdzie prawie 9 na 10 pracodawcéw przy- ogot 74 83 73 74 53 74 76 | 2684

znato, ze ma trudnosci w znalezieniu odpowiednich oséb do pracy.

1-9 82 86 78 75 51 70 79 | 1952
Jedynie w sektorze ustug specjalistycznych wiosna 2014 r. nieznacznie o 10-49 80 76 73 36 44 89 76 | 136
. . . . 7 . _ 5
z.mnlejszy’ra sig liczba pracodawcow .narz,elfajqcych na ktopoty z rgkruta R 504 p - ” - . - 61 4
Cja pracownikéw. Nalezy wszak pamieta¢, ze mimo wszystko prawie trzy
czwarte pracodawcéw z tej branzy doéwiadczato takich probleméw. Ogét 80 85 77 75 51 73 NS 2152
. i o = A 1-9 81 89 83 73 71 90 82 | 2087
W ciggu wszystkich pieciu lat badan najmniej takich utrudnien doswiad-
czali pracodawcy dziatajacy w branzy edukacyjnej, gdzie ponad potowa ‘5’ 10-49 80 78 63 4 67 76 | 393
z nich przyznata, ze ma problemy ze znalezieniem odpowiednich pracow- N 50+ 70 61 68 56 50 88 67 | 172

nikow. Wzglednie najtatwiejsza sytuacja w tym sektorze moze wynikac Ogét 80 87 81 72 63 86 80 | 2652

z mniejszego popytu na pracownikéw oraz dos¢ specyficznej sytuacji catej

branzy, w ktérej istnieje duza potencjalna podaz kandydatéw. Zrédlo: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.



Tabela 3.2. Zawody, w przypadku ktérych wystepowaty najwigksze trudnosci ze
znalezieniem odpowiednich 0séb do pracy zgtaszane przez pracodawcéw z réznej
wielkosci firm szukajgcych pracownikéw w 2013 i 2014 r. (dane procentowe)

1-9 10-49 50+ Ogot

Kierownicy 2 4 7 2
Specjalisci 15 19 - 16
Technicy 13 13 14 13
Pracownicy biurowi 4 7 5 5

é 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
Kierownicy 3 5 6 4
Specjalisci 17 17 - 18
Technicy 13 12 13 13
Pracownicy biurowi 4 6 5 4

% Pracownicy ustug 21 19 11 21
Robotnicy wykwalifikowani 33 | 38 28 33
Operatorzy i monterzy 14 11 13 14
Robotnicy niewykwalifikowani 8 8 6 8

N 883 1299 952 3134

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013, 2014.

Pracodawcy, ktérzy poszukiwali pracownikéw i mieli problemy ze znalezie-
niem odpowiednich os6b najczesciej doswiadczali trudnosci w przypadku
z zawododw, ktoére jednoczesnie byty najbardziej poszukiwane (tabela 3.2
i 3.3). Tak wiec najbardziej problematycznymi kategoriami zawodow byty:

* robotnicy wykwalifikowani - ktérzy jako trudni do obsadze-
nia byli wskazywani przez jedna trzecig pracodawcéw szukajacych
0s6b do pracy. Sytuacja ta pozostawata bez zmian od wiosny 2011 r.,
a zuwzglednieniem innych kategorii pracownikéw fizycznych — opera-
toréw i monteréw oraz robotnikéw niewykwalifikowanych - mozna
powiedzie¢, ze potowa pracodawcédw szukajacych oséb do pracy do-
Swiadczata probleméw wtasnie z tym zawodami. Do najbardziej prob-
lematycznych w znalezieniu pracownikéw fizycznych nalezeli: ogélnie
kierowcy, ze szczeg6lnym uwzglednieniem kierowcéw samochodéw
ciezarowych, murarze, robotnicy budowlani, dekarze, mechanicy po-
jazdéw samochodowych, spawacze;

+ sprzedawcy i pracownicy ustug - na znalezienie takich oséb narze-
kata jedna piagta pracodawcéw szukajacych oséb do pracy. Rowniez
i w tym przypadku sytuacja nie ulegta wiekszym zmianom i w ciggu
pieciu lat objetych badaniem BKL podobna proporcja pracodawcéw
doswiadczata problemoéw z rekrutacja takich oséb. Najbardziej ktopot-
liwe byto znalezienie odpowiednich: sprzedawcoéw, kucharzy, fryzjeréw
i kasjeréw handlowych;

+ specjalisci — mniej niz jedna piata pracodawcow szukajacych oséb do
pracy doswiadczata problemoéw z ich znalezieniem. Ale wliczajac do
tego technikoéw i personel sredniego szczebla liczba ta wzrastata do
prawie jednej trzeciej narzekajacych pracodawcow. Najwieksze proble-
my byty ze znalezieniem: programistow aplikacji, specjalistéw ds. nau-
czania i wychowania, przedstawicieli handlowych i ksiegowych.

Jezeli chodzi o ktopoty ze znalezieniem odpowiednich kategorii pracowni-
kow przez pracodawcéw z réznej wielkosci podmiotéw gospodarczych, to
wiasciwie w kazdym przypadku potwierdzata sie ogélna reguta, iz ci mniej-
si mieli wieksze problemy z rekrutowaniem pracownikéw. Jedynym wyjat-
kiem jest sytuacja duzych pracodawcéw - zatrudniajacych ponad 50 oséb
— ktérzy mieli duze trudnosci z zatrudnianiem specjalistow — 40% szukaja-
cych takich pracownikéw skarzyta sie na wystepujace problemy pod tym
wzgledem.



Tabela 3.3. Zawody, w przypadku ktérych wystepowaty najwieksze trudnosci ze znalezieniem odpowiednich oséb do pracy zgtaszane
przez pracodawcow szukajacych pracownikéw w latach 2010-2014 (dane procentowe w podziale na duze grupy ISCO-08)

Zawdd wg duzych kategorii zawodowych I1SCO-08
N
71 Robotnicy budowlani - bez elektrykow 182
52 Sprzedawcy i pokrewni 168
83 Kierowcy i operatorzy pojazdéw 210
72 Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen 266
33 Sredni personel do spraw biznesu i administracji 174
51 Pracownicy ustug osobistych 79
75 Robotnicy w przetwdrstwie spoz., obrébce drewna i tekstyliow 199
74 Elektrycy i elektronicy 116
21 Specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych 151
22 Specjalisci do spraw zdrowia 215
24 Specjalisci do spraw ekonomicznych i zarzadzania 159
93 Robotnicy pomocniczy w gornictwie, przemysle, bud. i trans. 31
23 Specjalisci nauczania i wychowania 104
25 Specjalisci do spraw technologii informacyjno-komunikacyjnych 65
31 Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych 104
34 Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych, kultury 28
41 Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych i pokrewni 27
81 Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetwoérczych 62
91 Pomoce domowe i sprzataczki 33
12 Kierownicy do spraw zarzadzania i handlu 42
13 Kierownicy do spraw produkgji i ustug 86
26 Specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury 27
32 Sredni personel do spraw zdrowia 17
35 Technicy informatycy 10
42 Pracownicy obstugi klienta 27
43 Pracownicy do spraw finansowo-statystycznych i ewidencji materiatowej 37
73 Rzemieslnicy i robotnicy poligraficzni 29
82 Monterzy 9
94 Pracownicy pomochiczy przygotowujacy positki 12
11 Przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy i dyrektorzy generalni 24
14 Kierownicy w branzy hotelarskiej, handlu i innych branzach ustugowych 8
44 Pozostali pracownicy obstugi biura 3
53 Pracownicy opieki osobistej i pokrewni 5
54 Pracownicy ustug ochrony 18
95 Sprzedawcy uliczni i pracownicy swiadczacy ustugi na ulicach 0
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Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

2013 2014
N % N %
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30 1 58 2
24 1 44 1
53 1 53 1
36 2 45 1
30 1 23 1
10 1 9 1
48 2 47 1
44 1 53 1
24 1 42 1
33 1 16 1
25 1 25 1
5 o
16 on]




Problemy ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw w dos¢ oczywisty
sposéb zalezaty od rodzaju prowadzonej dziatalnosci (tabela 3.4). Byto to
powigzane naturalnie z tym, jakich pracownikéw poszukiwali pracodaw-
cy dziafajacy w réznych sektorach. | tak ci przedstawiciele branz produk-
cyjnych (przemyst i gérnictwo oraz budownictwo i transport), ktérzy
szukali oséb do pracy gtéwnie doswiadczali problemoéw ze znalezieniem
pracownikéw fizycznych - robotnikéw wykwalifikowanych, operatoréw
i monteréw oraz robotnikéw do prac prostych. Przy czym, o ile pracodawcy
z sektora przemystowego i gérniczego gtéwnie mieli problem ze znalezie-
niem wiasciwie robotnikéw wykwalifilkowanych, to pracodawcy z branzy
budowlanej i transportowej wskazywali tez na trudnosci z pozyskaniem
operatoréw i monteréw, a nawet robotnikéw niewykwalifikowanych.

Inaczej wygladata sytuacja w branzach niezajmujacych sie produkcja —
byta ona jednak nadal zwigzana ze specyfikg danego sektora. W przypadku
ustug - handlu, hotelarstwa i gastronomii - najbardziej problematycz-
nymi byli do znalezienia sprzedawcy i pracownicy ustug. Chociaz okoto jed-
nej szostej, jednej piatej pracodawcow z tej branzy, ktérzy szukali osob do
pracy méwito o ktopotach przy rekrutacji technikéw i personelu sredniego
szczebla oraz robotnikéw.

Pracodawcy z branzy ustug specjalistycznych gtéwnie deklarowali prob-
lemy przy rekrutacji specjalistow oraz personelu sredniego szczebla i tech-
nikéw. W przypadku tej branzy jedna piata pracodawcéw — szukajacych
0s6b do pracy - wskazata réwniez na problemy z poszukiwaniem odpo-
wiednich sprzedawcéw i pracownikéw ustug.

W przypadku pracodawcéw zajmujgcych sie edukacja ponad trzy czwarte
z tych, ktérzy szukali pracownikéw miato trudnosci z zatrudnieniem spe-
cjalistow. Z kolei w przypadku drugiej z branz ustug dla ludnosci - opieki
zdrowotnej i pomocy spotecznej — oprocz specjalistow trudnosci doty-
czyty réwniez pracownikéw sredniego szczebla i technikow.

Doda¢ nalezy, ze wskazane tutaj problemy rekrutacyjne pracodawcéw
z réznych branz charakteryzowaty sie duza stabilnoscia i pozostawaty na
podobnym poziomie w catym okresie pieciu lat objetych badaniami BKL.

Byly tez zgodne z tendencjami wskazywanymi w miedzynarodowych ba-
daniach, wskazujacych na zawody, w ktérych najtrudniej jest pozyskac
kandydatéw do pracy .

Tabela 3.4. Zawody, w przypadku ktérych wystepowaty najwieksze trudnosci ze
znalezieniem odpowiednich oséb do pracy zgtaszane przez pracodawcow z réznych
branz szukajacych pracownikéw w latach 2013, 2014 (dane procentowe)

Opieka

Przem. Budow. Handel, Ustugi . zdrow.

i gornic. i trans. hotel, specjal. Edukacja i pom.

gastron. spol.
KIER 2 1 2 4 1 4
SPEC 10 2 8 40 76 55
SRED 9 7 13 23 5 40
BIUR 2 1 7 7 5 7
% USLU 5 6 42 22 17 1
ROBW 64 55 23 9 1 1

OPER 18 30 12 3 0

ROBN 7 12 10 3 1 4
N 443 800 952 535 59 102
KIER 2 3 5 5 0 2
SPEC 10 3 7 39 78 71
SRED 13 6 14 20 16 25
BIUR 2 1 6 9 3 4
% USLU 5 2 45 25 11 7
ROBW 69 52 23 11 1 0
OPER 14 30 9 3 0 0
ROBN 5 15 8 2 1 2
N 487 946 1056 651 112 173

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013, 2014.



astanawiajac sie nad przyczyng tak duzych utrudnien, wystarczy

spojrze¢ obok na tabele 3.5. Okazuje sie, ze wiasciwie pozostaja

one bez zmian i okoto czterech piatych pracodawcéw rokrocznie
wskazywato, ze gldwna przyczyna bylo niespelnienie przez kandyda-
tow stawianych im oczekiwan. Dotyczyto to wszystkich zawodoéw, do kto-
rych poszukiwano pracownikow.

Tylko w przypadku rekrutacji do niektérych kategorii zawodowych praco-

trudno$¢ polegata réwniez na tym, ze nie zawsze odpowiednie osoby
odpowiadaty na takie oferty, co potwierdza tylko fakt, ze specjalistow
(w okreslonych zawodach) po prostu brakowato.

Charakterystyczne byto réwniez to, ze w przypadku robotnikéw niewykwa-
lifikowanych, nieco czesciej niz w przypadku innych zawodoéw, kandydaci
narzekali na oferte pracy — gtéwnie jesli chodzi o proponowane im warunki

dawcy wskazywali na inne zrédta probleméw. W przypadku specjalistéow  finansowe.
Tabela 3.5. Powody utrudnien w znalezieniu odpowiednich oséb do pracy w latach 2010-2014 (dane procentowe) A
Kandydaci: KIER SPEC SRED BIUR USLU ROBW OPER ROBN Ogot
nie odpowiedzieli na oferte 13 00 3 no 6 16 10 8 15
& nie odpowiadaty im warunki _ 7 14 10 _ 8 15 23 10
N 32 432 244 125 237 392 294 48 1804
nie odpowiedzieli na oferte 8 20 17 17 9 2 3 16 12
—  nie spetniali oczekiwan 52 _—_—_
] nie odpowiadaty im warunki 16 14 13 31 14 7 21 13 13
N 61 256 253 84 439 624 204 68 1989
nie odpowiedzieli na oferte _ 14 7 _ 7 8 _— 8
& nie odpowiadaty im warunki 13 9 10 8 no 5 8
N 64 476 1008 369 164 3085
nie odpowiedzieli na oferte 15 _—_ 10 _
& nie odpowiadaty im warunki
N 32 399 334 102 546 908 329 178 2828
nie odpowiedzieli na oferte 7 16 7 16 9 13 8 4 1
& nie odpowiadaty im warunki _ 10 _ 6 1 _ 1 20 9
N 84 546 354 130 613 1054 405 210 3396

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.




Tabela 3.6. Powody utrudnien w znalezieniu odpowiednich oséb do pracy zgtaszane
wiosng 2013 i 2014 r. przez pracodawcoéw z réznych branz (dane procentowe)

nie . - nie
odpowiedzieli ne Sp?mla,“ odpowiadaty N
na oferte oczekiwan im warunki
Przem. i gérnic. 10 _ 1 465
Budow. i trans. 10 _— 820
Handel, hotel., gastron. _ 7 974
™ Ustugi specjal. _ 8 589
& Edukaja publ. 38 29 33 21
Edukacja pryw. 23 72 _ 43
Op. zdrow. i pom. spot. 26 66 9 102
Ogotem 9 8 3014
Przem. i gérnic. 13 - 7 512
Budow. i trans. _ 8 966
Handel, hotel., gastron. _ 9 1107
< Ustugi specjal. 10 _ 8 681
& Edukacja publ. 19 60 21 48
Edukacja pryw. 6 _ 7 68
Op. zdrow. i pom. spot. 38 50 12 177
Ogoétem 1 s 9 3559

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2013, 2014.

Rodzaj prowadzonej dziatalnos¢ tylko nieznacznie wptywat na trudnosci
z pozyskaniem pracownikéw (tabela 3.6). Pracodawcy z kazdej branzy jako
gtébwna przyczyne wskazywali na to, ze kandydaci nie spetniali ich oczeki-
wan. Sytuacja ta nie zmienita sie w ciggu catego okresu objetego badaniem
BKL. Mozna jednak wskazac na pewne charakterystyczne rozbieznosci.

W przypadku branz zajmujgcych sie ustugami dla ludnosci — edukacji pub-
licznej, opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej — wiosng 2014 r. pracodaw-
cy stosunkowo czesciej (odpowiednio jedna piata i jedna trzecia z tych, kto-
rzy szukali os6b do pracy i mieli problemy z ich znalezieniem) na przyczyne

trudnosci rekrutacyjnych wskazywali to, ze zgtaszato sie niewielu kandy-
datéw. Jedli potaczy¢ to z kolejnym faktem dotyczacym tych branz — tym,
ze relatywnie czesciej pracodawcy zwracali tez uwage na niezadowolenie
kandydatéw z oferty (gtéwnie finansowej), mozna stwierdzi¢, ze proble-
mem pracodawcédw zajmujacych sie ta dziatalnoscig sa nieodpowiednie
warunki finansowe. Jako Ze jest to gtéwnie sektor publiczny, wida¢, ze nie
oferuje on pracownikom satysfakcjonujacych warunkéw. Potwierdzaja to
opinie pracodawcow dziatajacych w edukacji prywatnej, gdzie powyzsze
problemy nie wystepowaty, a gtéwnym zrédtem utrudnien byto niespetnia-
nie przez kandydatéw stawianych im oczekiwan.

Wiosna 2014 r. pracodawcy z branzy przemystowej i gérniczej nieco czes-
ciej niz poprzednio narzekali na to, ze mniej kandydatéw odpowiedziato
na zamieszczona oferte pracy.

Jak wida¢, pracodawcy powszechnie jako powdd utrudnien rekrutacyjnych
wskazywali na fakt, ze zgtaszajacy sie kandydaci nie spetniali ich oczeki-
wan. W czym zatem osoby zgtaszajace sie po prace zawodzity oczekiwa-
nia pracodawcéw? Ogoélnie mozna powiedzie¢, ze kluczowym problemem
byly braki wymaganych umiejetnosci (tabela 3.7). Rokrocznie jedna trze-
cia pracodawcow szukajacych oséb do pracy i majacy trudnosci ze znale-
zieniem odpowiednich kandydatéw wskazywata na te przyczyne i to bez
wzgledu na to, do jakiego zawodu poszukiwano pracownikéw. Tylko nie-
znacznie czesciej braki kompetencyjne dotyczyty wyspecjalizowanych pra-
cownikéw umystowych - kierownikéw, specjalistow, technikéw i Sredniego
personelu oraz pracownikéw biurowych.

Rzadziej jako przyczyne utrudnien w znalezieniu odpowiednich oséb do
pracy podawano brak odpowiedniego doswiadczenia. Jednak co roku
jedna czwarta pracodawcéw wskazywata na ten powdd jako przyczyne
trudnosci rekrutacyjnych. Podobny odsetek pracodawcoéw jako inne zrédto
swoich probleméw ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw podawat
brak checi do pracy. W szczegdlnosci problem ten dotykat pracodawcéw
poszukujacych robotnikéw niewykwalifikowanych i sprzedawcéw oraz
pracownikow ustug. Az potowa pracodawcéw wskazywata na problem
z motywacjg do pracy, stwierdzajac, ze osobom zgfaszajagcym sie do takiej
pracy nie chciato sie po prostu pracowac.
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Tabela 3.7. Najwazniejsze braki wskazywane przez pracodawcédw u kandydatéw zgtaszajacych sie do pracy w okreslonym zawodzie w latach 2010-2014 (dane procentowe)

‘ Oso?g;f::cijcih Wg;::\,?,?,?ggh Doswiadczenia Motywacji do pracy Innych rzeczy N
2010 Ogotem 24 20 1520
2011 Ogoétem 23 26 1567
2012  Kierownicy 21 32 57

Spedjalisci 3 2 22 386
Pracownicy biurowi 30 13 27 31 78
Robotnicy wykwalifikowani _— 26 913
Robotnicy niewykwalifikowani _ 153
Ogétem 25 2700
2013  Kierownicy 22 27
Spedjalisci 4 10 20 17 316
Technicy D" 15 310
Pracownicy biurowi _ _ 91
Pracownicy ustug 481
Robotnicy wykwalifikowani _ 820
Operatorzy i monterzy 28 _— 274
Robotnicy niewykwalifikowani _ 159
Ogodtem 2478
2014  Kierownicy 82
Pracownicy biurowi _— 111
Pracownicy ustug 29 _ 512
Robotnicy wykwalifikowani _— 30 959
Operatorzy i monterzy 22 17 28 353
Robotnicy niewykwalifikowani _ 18 162

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.
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Ostatnig rzecza, ktéra warto podkreslic jest problem ze znalezieniem odpo-
wiednich operatoréw i monteréw posiadajgcych niezbedne kwalifikacje.
Oznacza to, ze osobom zgtaszajacym sie do takiej pracy brakowato wyma-
ganych uprawnien czy licencji. Rosnaca liczba pracodawcéw wskazuja-
cych na ten problem moze w przysztosci oznacza¢ konieczno$¢ blizszego
przyjrzenia sie regulacjom prawnym w zakresie certyfikowania pewnych
kompetendji, tak aby nie utrudnia¢ pracodawcom rekrutacji niezbednych
pracownikow.

Braki kompetencyjne oraz fakt, ze pracodawcy wskazywali na niewystra-
czajace doswiadczenie kandydatéw (poprzez ktére czesto zdobywa sie nie-
zbedne do pracy umiejetnosci) wymaga blizszego spojrzenia na to, jakich
kompetencji brakowato kandydatom (tabela 3.8).

Kolejna edycja badan z wiosny 2014 r. potwierdzita, ze pracodawcy narze-
kaja gtéwnie na braki tych kompetencji, ktére uznawali jednoczes$nie za
nanard2|eJ przydatne do pracy:
zawodowe - na ich brak u zgfaszajacych sie kandydatéw wskazata
w 2014 r. ponad potowa pracodawcéw poszukujgcych pracownikéw
i doswiadczajacych trudnosci z ich znalezieniem (58%). Warto tutaj pod-
kresli¢, ze brak tych kompetencji byt rosngcym problemem poczawszy
od jesieni 2010r.
samoorganizacyjne — ponad jedna czwarta pracodawcoéw stwierdzi-
fa, ze bycie samodzielnym, przedsiebiorczym, odpornosc¢ na stres, bycie
przedsiebiorczym byta znaczagcym utrudnieniem w znalezieniu odpo-
wiednich kandydatéw do pracy.
interpersonalne - jedna dziesigta pracodawcéw uznafa, ze brak
umiejetnosci kontaktdw z innymi, bycia komunikatywnym, wspotpracy
w grupie bywat problemem przy rekrutacji.

Piecioletnia perspektywa badan BKL pozwala stwierdzi¢ pewng prawidto-
wos¢. Mianowicie pracodawcy szukajacy pracownikéw i majacych proble-
my ze znalezieniem odpowiednich oséb coraz czesciej narzekali na braki
kompetencji zawodowych, ale jednoczesnie zmniejszata sie liczba tych,
ktérzy méwili o nieodpowiednich kompetencjach samoorganizacyjnych
i interpersonalnych. Moze to oznacza¢, ze braki kompetencji zawodowych

zaczynaja by¢ coraz wiekszym problemem i pracodawcy skupiaja sie gtow-
nie na nich, przyktadajac mniejsza wage do kompetencji ,miekkich” - sa-
moorganizacyjnych i interpersonalnych.

Analizujac braki kompetencyjne z perspektywy poszczegdlnych zawododw,
do ktérych poszukiwano pracownikéw, mozna tez wskazac¢ na kilka pra-
widtowosci powtarzajacych sie dosc¢ regularnie w rozpatrywanym okresie:
+ kierownicy - w ich przypadku pracodawcy zwracali uwage oprécz bra-
kujacych kompetencji zawodowych i samoorganizacyjnych takze na
brak kompetencji jezykowych, kierowniczych i kognitywnych;
specjalisci — osoby kandydujace do takiej pracy nie posiadaty odpo-
wiednich kompetencji zawodowych, samoorganizacyjnych, interper-
sonalnych i komputerowych;
technicy i personel sredniego szczebla - im najbardziej brakowato
przede wszystkim niezbednych kompetencji zawodowych;
pracownicy biurowi — w ich przypadku trudno moéwic o jakich$ kon-
kretnych kompetencjach zawodowych, ale pracodawcy stwierdzali bra-
kujace kandydatom kompetencje samoorganizacyjne, interpersonalne,
komputerowe i kierownicze;
pracownicy ustug - tutaj pracodawcy w gtéwnej mierze stwierdzali
brakujace trzy podstawowe kompetencje: zawodowe, samoorganiza-
cyjne i interpersonalne;
robotnicy (wykwalifikowani i nie oraz operatorzy i monterzy) -
oprocz brakujacych kompetencji zawodowych i samoorganizacyjnych
(na te ostatnie narzekali szczegdlnie pracodawcy szukajacy robotnikéw
do prac prostych), zgtaszajacym sie kandydatom brakowato kompetencji
technicznych (ale te nie w przypadku robotnikéw niewykwalifikowanych,
gdzie nie byty one tak potrzebne), odpowiednich kwalifikacji (znowu nie
w przypadku robotnikéw niewykwalifikowanych) oraz w przypadku ro-
botnikéw do prac prostych réwniez sprawnosci fizyczne;j.

Ogodlnie zatem mozna podsumowac i stwierdzi¢, ze w zaleznosci od po-
trzeb kompetencyjnych w poszczegélnych zawodach pracodawcy poszu-
kujacy os6b do pracy i majacy trudnosci ze znalezieniem odpowiednich
kandydatéw narzekali przede wszystkim na braki tych kompetencgji, ktére
byly najbardziej potrzebne w danej pracy.
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Tabela 3.8. Braki kompetencyjne kandydatéw zgtaszajacych sie do pracy w okreslonym zawodzie w latach 2010-2014 (dane procentowe)

ZAW SAM INT TCH KWA KOG KOM JEZ FIZ Inne KIE DYS KUL BIU MAT N
2010 Ogst 46 16 618
KIER 5 3 22
SPEC 21 28 106
SRED 26 27 67
BIUR 27 5 23
2011 USLU 40 24 81
ROBW 47 208
41
13
561
30
165
127
24
136
270
72
1
835
15
126
81
38
2013  USLU 110
ROBW N7 20 225
OPER |85 45 63
ROBN 52 36 24
Ogot 28 18 682
KIER 30
SPEC |~ 43 183
SRED 95
BIUR 10 33
2014 uUswu 67 26 21 105
ROBW 68 22 [on 297
OPER | 57 24 9 60
ROBN  [N670 44 27
Ogot - 27 11 830

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.
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mawiajagc potrzeby kompetencyjne pracodawcéw, nie sposéb
poming¢ ich oceny umiejetnosci oséb aktualnie zatrudnionych.
W trakcie rozméw zapytano pracodawcéw o to, czy ogdlnie sg za-
dowoleni z kompetencji swoich pracownikéw (wykres 4.1). Ponad potowa
pracodawcéw byta zadowolona z umiejetnosci swoich pracownikéw,
oceniajac je jako zadowalajace. Wiosng 2014 r. odsetek takich pracodaw-
cow nawet nieznacznie wzrdst. Prawie drugie tyle pracodawcéw przy-
znata, ze wprawdzie kompetencje zatrudnionych oséb sa zadowalajace,

Wykres 4.1. Ocena poziomu kompetencji aktualnie zatrudnionych pracownikéw
(dane procentowe, N2010 = 15841, N2011 =16159, N2012 = 16000,

N2013 = 16005, N2014 = 16013)
m2010 ®2011 m2012 m2013 ®2014

0 10 20 30 40 50 60

W petni zadawalajace

Wymagaja doszkolenia

Niezadawalajace

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

ale mimo wszystko mozna ich doszkoli¢. Za pozytywny nalezy uzna¢ fakt,
ze jedynie 3% pracodawcéw przyznato, ze sg niezadowoleni z umiejetnosci
swoich pracownikéw.

Okazuje sie réwniez, ze bardziej zadowolonymi z kompetencji zatrud-
nionych oséb byli najmniejsi pracodawcy, zatrudniajacy do 10 oséb
- przyznawata tak rokrocznie ponad potowa przedstawicieli z takich firm
i instytucji (tabela 4.1). Wéréd najwiekszych podmiotéw gospodarczych
jedynie jedna czwarta ocenita kompetencje swoich pracownikow jako
w petni zadowalajace.

Te odpowiedzi moga z jednej strony oznacza¢, ze najwieksi pracodawcy
- oferujac wiecej swoim pracownikom - jednoczesnie sg wobec nich bar-
dziej wymagajacy i przez to krytyczniej podchodza do oceny ich kompe-
tencji. Z drugiej jednak strony najwieksi pracodawcy sa bardziej $wiadomi
koniecznosci ciagtego podnoszenia kompetengji i rzeczywiscie czesciej niz
ich mniejsi koledzy stosuja w praktyce dziatania doszkalajace (patrz: Worek,
Turek 2014). Wobec tego czesciej tez udzielajg odpowiedzi, ze wprawdzie
kompetencje sg zadowalajace, ale zawsze mozna je jeszcze podnies¢ (co
przyznato 64% z nich w poréwnaniu z 40% pracodawcéw zatrudniajacych
do 10 os6b).

Tabela 4.1. Odsetek pracodawcow z réznych wielkosci podmiotéw gospodarczych
zadowolonych z poziomu kompetencji zatrudnionych pracownikéw (dane procentowe)

2010 2011 2012 2013 2014
10-49 46 43 a1 44

50-249 39 37 31 36

250+ 32 31 0 | 2

N 15841 16160 15999 16007 16016

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.
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Innym czynnikiem, ktéry mégt wptynac na ocene kompetencji zatrudnio-
nych oséb byta branza prowadzonej dziatalnosci. Poniewaz pracodawcy
z poszczegolnych sektoréw w kolejnych latach odpowiadali bardzo podob-
nie, dlatego warto potaczy¢ dane z poszczegodlnych lat, uzyskujac bardziej
wiarygodne wyniki (tabela 4.2).

Tabela 4.2. Odsetek pracodawcoéw z réznych wielkosci podmiotow
gospodarczych dziatajacych w réznych branzach zadowolonych z poziomu
kompetencji zatrudnionych pracownikéw (dane procentowe)

1-9 10-49 50+ Ogot
Przemyst i gérnictwo 52 33 54
Budownictwo i transport 49 38 55

Handel, hotel., gastron. 45 36 -
Ustugi specjalistyczne 38 31 45
Edukacja publiczna 37 38 38 38
Edukacja prywatna 50 45 38 50
Opieka zdrow. i pom. spot. 44 35 - 43

N 72329 6043 1641 80013

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

Ogdlnie najbardziej zadowoleni byli pracodawcy dziatajacy w branzach
produkcyjnych — przemystowej i gérniczej, budowlanej i transportowej —
oraz w branzy ustug handlowych, hotelarskich i gastronomicznych. Ponad
potowa z nich przyznata, ze jest usatysfakcjonowana z kompetencji swoich
pracownikow.

Tylko nieznacznie mniej byto zadowolonych pracodawcéw z sektora edu-
kacji prywatnej. W przeciwienstwie jednak do nich, ich koledzy z publicz-
nych edukacyjnych podmiotéw gospodarczych byli najmniej zadowoleni
z umiejetnosci swoich pracownikéw, co przyznata zaledwie jedna trzecia
z nich. Co ciekawe - w tym przypadku nie miato znaczenia wielkos¢ pod-
miotu gospodarczego.

Tych pracodawcow, ktérzy byli niezadowoleni z kompetencji swoich pra-
cownikéw lub tez przyznawali, ze mimo wszystko warto ich doszkoli¢, za-
pytano o to ,jakie brakujace umiejetnosci i kompetencje, mozna bardziej
rozwina¢ u obecnych pracownikéw” (tabela 4.3). Jak sie okazuje, zdaniem
pracodawcéw najbardziej warto byto podnosi¢ te kompetencje, ktére byty
uznawane za najprzydatniejsze, a jednoczes$nie brakujace kandydatom sta-
rajacym sie o prace:

+ zawodowe - na potrzebe podniesienia ktérych zwracata uwage poto-
wa pracodawcow (chociaz w pierwszych dwdch latach badan - 2010
i 2011 r. — zdaniem pracodawcoéw braki takich umiejetnosci u zatrud-
nionych byty wieksze);

+ samoorganizacyjne — ktorych podniesienie podkreslita jedna czwarta
pracodawcéw i ktérych odsetek nieznacznie wzrastat (poczawszy od
wiosny 2011 r.);

+ interpersonalne - potrzebe doszkolenia w ich zakresie uznata jedna
piata pracodawcéw;

* biurowe - podobnie, zdaniem jednej pigtej pracodawcoéw, warto byto-
by je poprawi¢. Co ciekawe, o ile w przypadku pozostatych kompetencji
ani wielkos¢ pracodawcy, ani branza dziatalnosci nie wptywata na oce-
ne potrzeby podniesienia, to w tym przypadku pracodawcy z branzy
ustug specjalistycznych i ustug dla ludnosci (edukacja, opieka zdrowot-
na i pomoc spoteczna) czesciej wskazywali na taka potrzebe (podobna
prawidtowos¢ dotyczyta kompetencji komputerowych).
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Tabela 4.3. Brakujace kompetencje u aktualnie zatrudnionych pracownikéw (odsetek pracodawcéw, ktorzy wskazali na potrzebe podniesienia kompetencji zatrudnionych oséb)

2010 2011 2012 2013 2014

N % N % N % N % N %
Zowodowe v PIEN o PEEEE o DD us DUENN s E
Samoorganizacyjne 2420 23 1537 19 1873 20 1644 22 1721 23
Interpersonalne 1723 18 1572 17 1525 15 1460 14 1676 17
Biurowe 251 _ 176 _ 2046 17 1871 18 1930 18
Komputerowe 919 12 787 ©) 904 10 809 8 731 8
Techniczne 524 5 490 5 834 9 754 9 762 9
Jezykowe 565 5 469 4 516 4 380 3 384 4
Kwalifikacje 553 4 584 4 697 6 473 4 356 4
Kognitywne 217 3 3 4 4
Kierownicze 389 _ 3 6
Inne 436 _
Artystyczne 29 _
Fizyczne 73 _
Dyspozycyjne 61 _
Matematyczne 14

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.
e —_— -
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azna informacja pomagajaca lepiej zrozumiec specyfike rynku
pracy jest zmiana salda zatrudnienia, rozumiana jako réznica po-
miedzy biezacym zatrudnieniem i sytuacja sprzed 12 miesiecy’.

Uzyskane wyniki napawaja ostroznym optymizmem (tabela 5.1). O ile bo-
wiem wiosng 2013 r. zarejestrowano spadki salda zatrudnienia — oznaczaja-
ce, ze w poréwnaniu z 2012 r. pracodawcy zmniejszali zatrudnienie (ogolne
saldo zatrudnienia byto zerowe), to w kolejnych 12 miesigcach sytuacja po-
prawita sie i og6lne saldo zatrudnienia byto dodatnie, co oznacza, ze praco-
dawcy zaczeli znowu przyjmowac do pracy nowe osoby. Biorac pod uwage
caly rozpatrywany okres, kiedy zadawano pytania o zmiany zatrudnienia
(czyli od wiosny 2012 r.), potwierdzaja sie ubiegtoroczne opinie, ze wiosng
2013 r. nastgpita chwilowa dekoniunktura na rynku pracy, ale sytuacja juz
od potowy 2013 r. zaczeta poprawiac sie (GUS 2014, Manpower 2012).

Wyniki z poziomu réznej wielkosci przedsiebiorstw takze napawaja opty-
mizmem. O ile w poprzednich latach jedynie najmniejsze podmioty gospo-
darcze wskazywaty dodatnie saldo zatrudnienia, to wiosng 2014 r. rébwniez
te wieksze — w szczegélnosci duze, powyzej 50 zatrudnionych oséb — wska-
zywaty na zatrudnienie nowych pracownikéw w poréwnaniu z wiosna
2013 r. Jednak nalezy podkresli¢, ze na polskim rynku pracy to wiasnie naj-
mniejsze podmioty stanowia gtéwnie o przyroscie zatrudnienia.

W uktadzie branzowym widoczne sg dos¢ charakterystyczne zmiany po-
twierdzajace opisane we wczes$niejszych rozdziatach wieksze zaintereso-
wanie pracodawcow w 2014 r. zatrudnianiem nowych oséb.

T Ze wzgledu na mozliwe rozbieznosci pomiedzy zatrudnieniem deklarowanym przez pra-
codawcow a oficjalnymi danymi z GUS (wynikajacymi z niewiedzy, zmian zachodzacych
w czasie itp.) biezaca wielko$¢ zatrudnienia zweryfikowano w oparciu o informacje na ten
temat pochodzace z operatu. Przedstawione analizy objety jedynie te przypadki, w kto-
rych deklarowana i pochodzaca z REGON informacja o wielkosci zatrudnienia byly zgodne
w podziale na kategorie podmiotéw: mikro (1-9 zatrudnionych), matych (10-49), srednich
(50-249), duzych (250-999) i bardzo duzych (powyzej 1000 zatrudnionych).

Tabela 5.1. Saldo zatrudnienia w réznych branzach ze wzgledu na wielkos¢

firmy ($rednie obcigte, N, , = 11898, N, . = 12169, N, , = 12323)

1-9 10-49 350+ Ogot

Przemyst i gérnictwo 0,07 -0,4 0,19 0,04
Budownic. i transport 0,01 -0,58 -5,26 0
Handel, hotel., gastron. 0,06 -0,26 0,21 0,05

% Ustugi specjalis. 0,14 0,08 0,88 0,14
Edukacja 0,21 0,13 -0,48 0,13
Opieka zdrowotna i pomoc spot. 0,41 0,33 -0,47 0,41
Ogot 0,1 -0,16 -0,53 0,1
Przemyst i gérnictwo -0,03 -0,6 -2,19 -0,09
Budownic. i transport -0,05 -1,35 - -0,1
Handel, hotel., gastron. -0,01 -0,51 =351 -0,02

g Ustugi specjalis. 0,1 0,05 -1,62 0,1
Edukacja 0,43 0,07 -0,95 0,19
Opieka zdrowotna i pomoc spot. 0,2 0,46 -0,17 0,22
Ogot 0,03 -0,34 -2,66 0
Przemyst i gérnictwo 0,3 0,21 - 0,37
Budownic. i transport 0,18 -0,43 -5,47 0,15
Handel, hotel., gastron. 0,09 0,02 -0,43 0,08

% Ustugi specjalis. 0,23 -0,09 0,49 0,22
Edukacja 0,57 0,21 -0,25 0,29
Opieka zdrowotna i pomoc spot. 0,17 0,29 0,79 0,21
Ogot 0,17 0,07 0,16 0,17

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012-2014.




W przypadku sektora ustug dla ludnosci — edukacji, opieki zdrowotnej
i pomocy spotecznej — saldo zatrudnienia byto na poziomie podobnym jak
w poprzednich latach. Jednak mozna zauwazy¢, ze rowniez przedstawicie-
le wiekszych podmiotéw deklarowali, ze wiosng 2014 r. zatrudniali wiecej
pracownikéw niz w podobnym okresie 2013 r. Najwieksze zamiany nasta-
pity jednak w branzach produkcyjnych - przemystowej i gérniczej, budow-
lanej i transportowej. O ile wiosng 2013 r. sektor ten dotkneta stagnacja
przejawiajaca sie w redukgji zatrudnienia (w poréwnaniu z wiosng 2012 r.),
to w ostatnim okresie badan dato sie zauwazy¢ dodatnie saldo zatrudnie-
nia. Szczegodlnie wyraznie daje sie to zauwazy¢ w przypadku przemystu
i gornictwa, gdzie bez wzgledu na wielkosci zatrudnienia deklarowano, ze
do pracy przyjeto wiecej 0séb niz pracowato wiosng 2013 r. Branza budow-
lana i transportowa wprawdzie nadal wykazywata sie ujemnym saldem za-
trudnienia, ale juz mniejszym niz wiosng 2013 r., a najmniejsze podmioty
gospodarcze z tego sektora nawet przyjety do pracy nowych pracownikéw.

Analizujac zmiany salda zatrudnienia wiosng 2014 r., w poszczegdlnych za-

wodach réwniez da sie zauwazy¢ poprawe sytuacji w poréwnaniu z wiosng

2013 r., a nawet wiosng 2012 r. (tabela 5.2). Pokazuje to, ze po chwilowej

dekoniunkturze w pierwszej potowie 2013 r. sytuacja na rynku pracy ulegta

poprawie.

- specjalisci - w obrebie tej kategorii zawodowej nastapity najwieksze
przyrosty salda zatrudnienia. Wprawdzie w poprzednich latach byty
one réwniez dodatnie, ale nie tak duze. Pracodawcy zatrudnili najwiecej
nowych nauczycieli i specjalistéow wychowania oraz specjalistow nauk
fizycznych, matematycznych i technicznych. Bioragc pod uwage katego-
rie technikdéw i personelu Sredniego szczebla - tam nastgpity przyro-
sty zatrudnienia w poréwnaniu do spadkéw wiosng 2013 r. - najwiecej
w kategorii sredniego personelu do spraw biznesu i administracji;
sprzedawcy i pracownicy ustug - tutaj wprawdzie nie mozna zaob-
serwowac tak duzych wzrostéw salda zatrudnienia, jak w przypadku
specjalistow, ale przynajmmniej saldo to byto dodatnie w poréwnaniu
z sytuacjg 2013 r. Sprzedawcéw wprawdzie przyjeto do pracy mniej niz
w poréwnywanym okresie 2013 r., ale ogdlnie saldo zatrudnienia w tym
zawodzie zwiekszyto sie;

robotnicy i operatorzy maszyn i urzadzen - wiosna 2014 r. zmiany
salda zatrudnienia w tych kategoriach zawodowych byty bardzo niere-
gularne i trudno w tym przypadku stwierdzi¢ poprawe w obrebie catej
kategorii zawodowej. Nieco poprawita sie sytuacja wykwalifikowanych
robotnikéw budowlanych, ale nadal saldo zatrudnienia byto ujemne
(cho¢ znacznie mniej niz w podobnym okresie 2013 r.). Natomiast zna-
czaco zwiekszyto sie saldo zatrudnienia robotnikéw obrébki metali,
mechanikdw maszyn i urzadzen, kierowcéw i operatoréw maszyn oraz
robotnikow pomocniczych w goérnictwie, przemysle, budownictwie
i transporcie. Wszedzie tam przyjeto do pracy wiecej os6b w poréwna-
niu ze stanem z wiosny 2013 r.
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Tabela 5.2. Saldo zatrudnienia w zawodach, w przypadku ktérych nastepowaty najwieksze zmiany w ostatnich 12 miesigcach
(dane populacyjne dla zawoddw o najwiekszych przyrostach lub spadkach zatrudnienia, wedtug przynajmniej 30 pracodawcéw)

Zawod

21 Specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych
22 Specjalisci ds. zdrowia

23 Specjalisci nauczania i wychowania

24 Specjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania

31 Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych
32 Sredni personel ds. zdrowia

33 Sredni personel ds. biznesu i administracji

34 Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych, kultury
41 Sekretarki, operatorzy urzadzer biurowych

42 Pracownicy obstugi klienta

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

51 Pracownicy ustug osobistych

52 Sprzedawcy i pokrewni

71 Robotnicy budowlani — bez elektrykow

72 Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen

74 Elektrycy i elektronicy

75 Robotnicy w przetwdrstwie spoz., obrobce drewna i tekstyliow
81 Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetwérczych
83 Kierowcy i operatorzy pojazdéw

91 Pomoce domowe i sprzataczki

93 Robotnicy pomocniczy w gornictwie, przemysle, bud. i trans.

96 tadowacze nieczystosci i pracownicy prac prostych

N niewazone

91
105
491
112
24
39
144
75
115
39
55
95
222
121
185
54
106
53
165
59
177
55

Suma zatrud.

30024
18504
83487
23459

7635
16957
47666

9960
29996
10004
15430
27897
84925
44029
56526
20935
29426
13827
71191
18477
89670

4065

N niewazone

32
61
466
50
22
13
127
38
138
26
39
102
284
146
113
41
105
54
153
99
170
53

Suma
zwolnion.

8340
8229
27658
12115
1933
2389
27405
4758
17833
2416
7019
22841
92441
46980
29120
17988
23173
18162
47614
15003
69270
2777

Saldo zatrud.
2014

21684
10275

11344
5702
14568
20261
5202
12163
7588
8411
5056

2951
27406
2947
6253
-4335
23577
3474
20400
1288

Saldo zatrud. | Saldo zatrud.

2013 2012
1953 74
2137 17912
8005 9001
2491 18093
-660 -633
-1200 5043
8474 5554
1461 5933
3383 7807
2914 351
1198 5698
-614 6715
-13417 9118
405 3012
4902 7285
-5847 -3012
-4805 115
9324 | -6309
481

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012-2014.
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fach, wiosng 2014 r. pracodawcy zwiekszyli zatrudnienie i wyrazali

optymistyczne szacunki, jesli chodzi o dalsze wzrosty zatrudnienia.
Potwierdzaja to dalsze deklaracje dotyczace ogdlnej koniunktury na rynku
pracy (wykres 5.1) — gdyz okazuje sie, ze po rokrocznie rosnagcym sceptycz-
nym nastawieniu pracodawcéw po raz pierwszy od 2010 r. wzrdst odsetek
twierdzacych, ze w kolejnym roku zatrudnienie sie zwiekszy. Byt to jednak
ostrozny optymizm, gdyz nadal dwie trzecie z nich uznawato, ze zatrudnie-
nie pozostanie na tym samym poziomie co obecnie. Dodatkowo co dzie-
sigty pracodawca twierdzit, ze mimo wszystko zatrudnienie zmniejszy sie.

J ak wynikato to z rezultatéw przedstawionych w poprzednich rozdzia-

Wykres 5.1. Ocena zmian zatrudnienia w ciaggu kolejnych 12 miesiecy (dane
procentowe, N, =14909,N_ ~=15354,N__=15174,N . =15025 N =14978)

2010 2011 2012 2013 2014

W 2010 ®2011 MW2012 2013 W 2014

70 7

o 63 63 64 4

60

50

40

30

20

Zmniejszy sie Nie zmieni sie Zwiegkszy sie

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.

Opinie dotyczace przysztego zatrudnienia w dos¢ charakterystyczny spo-
s6b roznity sie w zaleznosci od wielkosci organizacji i branzy prowadzonej
dziatalnosci (tabela 5.2). Co ciekawe, to mniejsi pracodawcy byli bardziej
optymistyczni — wiosng 2014 r. jedna trzecia z nich przyznata, ze w ciggu
kolejnego roku zatrudnienie wzro$nie w poréwnaniu z jedna piata naj-
wiekszych pracodawcéw (zatrudniajacych powyzej 50 os6b). Taka tenden-
cja wystepowata we wszystkich pieciu edycjach badan.

Z reguly tez bardziej optymistycznie patrzyli w przysztos¢ - jesli chodzi
0 zmiany zatrudnienia — przedstawiciele branz produkcyjnych: przemysto-
wej i gorniczej oraz budowlanej i transportowej. Wiosng 2014 r. jedna trze-
cia z nich stwierdzita, ze zatrudnienie wzrosnie w kolejnych 12 miesigcach.

Wyjatkowo bardziej optymistyczni byli natomiast pracodawcy z branzy
ustug specjalistycznych, co moze wynika¢ po czesci z tego, ze oni poszu-
kiwali stosunkowo czesciej nowych pracownikéw i ten trend projektowali
na przysztosc.

Tradycyjnie najbardziej pesymistyczni byli pracodawcy z branz edukacyj-
nych, opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej, ale rowniez i tutaj dato sie
zauwazy¢ nieznaczny wzrost optymizmu, poréwnujac do sytuacji z wiosny
2013 r. Ostroznos¢ przedstawicieli tego sektora moze wynikac z faktu, ze
czesdciej podmioty te maja charakter publiczny, a wiec sytuacja zatrudnie-
niowa jest uzalezniona réwniez od kondycji budzetu panstwa.
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5.2,
Tabela 5.3. Prognozy dotyczace wzrostu zatrudnienia w podziale na branze i wielko$¢ firmy (procent pracodawcdw, ktorzy uwazaja, ze zatrudnienie zwiekszy sie)
1-9 10-49 50+ Ogot N
Przemyst i gornictwo _ 28 27 _ 1590
Budownictwo i transport _ 26 23 _ 2931
° Handel, zakwaterowanie, gastronomia 29 28 _ 29 5064
é Ustugi specjalistyczne _ 25 21 _ 3636
Edukacja 22 | 17 519
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 24 25 20 24 1167
Ogel R S 2 m
Przemyst i gérnictwo 32 24 27 31 1689
Budownictwo i transport _ 30 23 _ 3051
_ Handel, zakwaterowanie, gastronomia 26 24 31 26 5140
§ Ustugi specjalistyczne 31 19 21 31 3710
Edukacja S R R PR - 504
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 19 15 1260
Ogot 29 22 22 28 15354
Przemyst i gornictwo 30 27 24 29 1600
Budownictwo i transport 31 29 20 31 2996
~ Handel, zakwaterowanie, gastronomia 24 23 28 24 4981
é Ustugi specjalistyczne 23 19 18 23 3753
Edukacja 1 I R e 552
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 28 21 28 1289
Ogot 26 21 19 25 15171
Przemyst i gornictwo 27 24 20 27 1875
Budownictwo i transport 31 21 19 30 2825
- Handel, zakwaterowanie, gastronomia 20 20 24 20 5236
§ Ustugi specjalistyczne 24 16 23 3544
Edukacja 21 s s 16 667
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 18 18 18 877
Ogot 24 18 16 23 15024
Przemyst i gérnictwo _ 26 27 _ 1697
Budownictwo i transport _ 29 25 _ 3112
< Handel, zakwaterowanie, gastronomia 26 23 22 25 5069
§ Ustugi specjalistyczne 32 18 17 31 3229
Edukacja 29 | 19 992
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 21 20 16 21 879
Ogot 31 21 20 29 14978
Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2014.
_
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racodawcy zapytani o gldwne przyczyny utrudnien dalszego rozwoju

zatrudnienia byli niezmienni w swoich opiniach (tabela 5.3). Pomimo

0gdlnego nieco wiekszego optymizmu dotyczacego sytuacji gospo-
darczej wciagz jako najwieksze utrudnienia pracodawcy wskazywali na zbyt
duze regulacje gospodarki. Niezmiennie od pieciu lat najczesciej wymie-
niang przyczyna ograniczen we wzroscie zatrudnienia sa zdaniem praco-
dawcow zbyt wysokie pozaptacowe koszty pracy. Warto réwniez zwré-
ci¢ uwage, ze jest to bariera szczegdlnie dotkliwa dla firm z sektora MSP.
Praktycznie we wszystkich edycjach badan BKL wraz ze zmniejszaniem sie
wielkosci firm rosta liczba pracodawcéw wskazujacych na te przeszkode
jako ograniczenie wzrostu zatrudnienia. Méwito o niej 4 na 5 badanych
pracodawcéw. Réwnie dotkliwymi barierami sa dla pracodawcéw zbyt wy-
sokie podatki oraz niestabilna sytuacja gospodarcza

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

Te przyczyny byty rokrocznie i niezmiennie wymieniane przez trzy czwarte
pracodawcéw. Co istotniejsze, wszystkie te przeszkody bardziej utrudniaty
rozwoj zatrudnienia mniejszych pracodawcoéw, ktérzy stanowia olbrzymia
wiekszos¢ polskich podmiotéw gospodarczych.

Warto doda¢, ze réwniez w tych opiniach wyrazata sie poprawa ogoélnej
sytuacji gospodarczej, jako ze zmniejszyta sie liczba pracodawcéw wska-
zujacych niestabilnos¢ rynku jako utrudnienie w zwiekszeniu zatrud-
nienia. Nalezy sie jednak spodziewa¢, ze w okresie kolejnych miesiecy,
po realizacji badania, te opinie wskutek konfliktu rosyjsko-ukraifiskiego,
ulegna znacznemu przeobrazeniu, a liczba pracodawcéw wskazujacych
bariere w postaci nieprzewidywalnosci sytuacji gospodarczej moze zna-
Ccz3co wzrosnac.

2010 2011

1-9 10-49 50+

65

10-49 50+

|
Oget | 1-9

Niestabilna sytuacja gospodarcza

Trudny dostep do kredytéw
dla firm

Wysokie oprocentowanie
kredytéw dla firm

Wysokie oczekiwania ptacowe
pracownikéw

Zbyt wysokie pozaptacowe
koszty pracy

Zbyt wysokie podatki

o —_

Brak odpowiednich kandydatow

|
0oget | 1-9

41 39 38 41 | 40 36 36 40‘37 33 31 36‘37 30 29 36 | 43 36
do pracy
skomplikowane przepisy 54 50 43 54 ‘ 55 50 44 55 ‘ 56 51 46 55 ‘ 59 53 46 58 ‘ 60 53
i regulacje prawne
Silna konkurencja na rynku 59 51 52 59 59 54 52 59 | 63 56 53 62 | 62 57 56 62 | 61 55 55
S [ R T )
N 2634 5534 5410 13578|3756 5675 4472 13903|4256 5810 3909 13975|5103 5454 3397 13954|3797 6382 3288 13467

2012
10-49 50+

2013

| 2014
Ogét | 1-9 10-49 50+

10-49 50+
55

s
kS
50
60
54
36
46

|
ogst | 1-9 0got

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2014.







