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W 2012 r. zrealizowano Il edycje badarn w ramach projektu badawczego
Bilans Kapitatu Ludzkiego prowadzonego przez Polska Agencje Rozwoju
Przedsiebiorczosci i Uniwersytet Jagiellonski. Niniejszy raport tematyczny
jestjednym z czterech, ktére jako pierwsze przekazujemy opinii publicznej.
Wspomniane cztery raporty, to:

= ,Pracodawcy o rynku pracy” - raport prezentujacy wyniki zaréwno
sondazu przeprowadzonego na losowej probie pracodawcow, jak
i badania ofert pracy publikowanych na wyspecjalizowanych porta-
lach internetowych oraz przekazywanych za posrednictwem Powia-
towych Urzeddéw Pracy.

= ,Wyksztatcenie, praca, przedsiebiorczos¢ Polakéw” - raport oparty na
wynikach badania ludnosci w wieku produkcyjnym.

= ,Oczekiwania pracodawcow a pracownicy jutra”— raport poswiecony
sytuacji os6b mtodych, konczacych edukacje i wchodzacych na ry-
nek pracy (wykorzystano wyniki sondazu pracodawcéw, jak réwniez
analizy dotyczace zmian zachodzacych w zakresie ksztatcenia formal-
nego pod katem kierunkéw ksztatcenia w oparciu o dostepne zasoby
informacyjne Gtéwnego Urzedu Statystycznego i Systemu Informacji
Oswiatowe)).

= Ksztatcenie przez cate zycie” - raport poswiecony aktywnosci eduka-
cyjnej Polakéw po zakonczeniu ksztatcenia formalnego i aktywnosci
przedsiebiorstw w zakresie ksztatcenia pracownikéw; raport ten op-
arty jest w czesci na sondazu ludnosci w wieku produkcyjnym oraz
sondazu pracodawcéw, lecz przede wszystkim zawiera przeglad wy-
nikéw z badania firm dziatajacych na rynku szkoleniowym.

Problematyka poruszana w wymienionych powyzej raportach przeglado-
wych znajdzie swoje odbicie takze w raporcie gtéwnym, w ktdérym zapre-
zentujemy w sposob pogtebiony wybrane zagadnienia z tych obszaréw. Co
istotne, w raporcie tym wiekszy nacisk ktadziemy na wnioski wynikajace z ku-
mulacji wynikdw pochodzacych z wszystkich trzech edycji badan. Raporty

tematyczne stuzg przegladowi wynikéw i wtaczeniu ich do debaty publicz-
nej. Dlatego autorzy zwracaja w nich niekiedy szczegdlng uwage na dane,
ktore niejako,idg pod prad”tezom stawianym w dyskursie o rynku pracy.

Naleza do nich m.in. interesujace wyniki poréwnan dotyczacych poziomu
dochodéw mezczyzn i kobiet zatrudnionych jako pracownicy najemni
| prowadzacych dzialalnos¢ gospodarcza na wiasny rachunek, a wiec wow-
czas, gdy nie moze by¢ mowy o dyskryminacji przez pracodawce. To dobry
przyczynek do dalszej analizy mechanizmdéw stojgcych za nizszym wyna-
grodzeniem kobiet na rynku pracy.

Innym przyktadem jest duzy odsetek pracodawcéw zadowolonych z efek-
tow wiasnych inwestycji w kursy i szkolenia dla swoich pracownikéw, co od-
biega od opinii lansowanych w debacie publicznej wskazujacych na mata
wartos¢ dostepnych szkolen. Stoi to takze w opozycji do opinii samych firm
szkoleniowych, ktére dostrzegajg problem jakosci szkolen jako najbardziej
palacy. Wyglada na to, ze satysfakcja ze szkolenia i jego dopasowanie do
potrzeb zalezy od tego, czy jest finansowane ze srodkéw publicznych tra-
fiajacych bezposrednio do oferujacych szkolenia, czy ze srodkéw inwesto-
wanych przez pracodawcéw w pozyskanie potrzebnej ustugi edukacyjne;j.

Ciekawe jest niewatpliwie rowniez to, ze najwiekszy odsetek pracodawcéw
planujacych zatrudnienie dodatkowych pracownikdéw jest wéréd wtascicie-
li firm najmtodszych, do 5 lat na rynku, i wyraznie rosnie wraz ze wzrostem
liczby juz zatrudnianych osoéb, takze wsréd firm najmniejszych. Wyniki ta-
kie uzyskano w analizie odpowiedzi osob prowadzacych dzialalno$¢ go-
spodarczg na wiasny rachunek, ktérzy trafili do préby w badaniu ludnosci
w wieku produkcyjnym.

Wyniki lll edycji badan pozwalaja takze na uznanie za stuszne stwierdzenia,
ze lepszy poziom wyksztatcenia wyraznie poprawia szanse na znalezienie
pracy oraz gwarantuje lepsze zarobki - dzieje sie tak mimo lansowanych
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ostatnio tez, ze,,nie matura, lecz chec szczera..!, gdzie stowo matura dobrze
zastgpic jest dyplomem szkoty wyzszej. Zjawisko to ma swoje ,drugie dno’,
0 czym wiecej w raporcie gléwnym.

Intrygujacych danych dostarcza analiza oczekiwan pracodawcéw w sto-
sunku do 0séb miodych: okazuje sie, ze wbrew obiegowym opiniom pra-
codawcy sg racjonalni i s3 przygotowani na to, ze mtodzi ludzie, ktérzy
opuszczaja szkote nie moga miec takiego doswiadczenia, jakie zdobywa
sie po kilku latach pracy. Warto zwréci¢ na to uwage, chocby w obliczu
powtarzanych zarzutéw co do nierealnego charakteru oczekiwan praco-
dawcéw wzgledem kandydatow do pracy. Inna sprawa, ze w zwigzku z tym
absolwenci maja trudniejszy dostep do stanowisk, ktére rzeczywiscie wy-
magajq doswiadczenia. Niewatpliwie liczy sie w tym przypadku wysokosc
naktadow, ktére trzeba ponies¢, aby nowy, mtody pracownik byt w stanie
wykonywac powierzone mu zadania.

Na konfrontacje z faktami zastuguje kwestia szeroko ostatnio dyskutowa-
nych ,umoéw $mieciowych”. Warto zapoznac sie z wynikami pokazujgcymi,
ze 0soby pracujace na umowy cywilno—prawne majg cechy, ktére wyraznie
odrdézniaja je od 0s6b procujacych w oparciu o umowy o prace — zwykle
s3 to osoby zdecydowanie mtodsze, stanu wolnego, bez dzieci, wyraza-
ja wieksza chec¢ posiadania elastycznego czasu pracy, a co trzecia z nich
ksztatci sie formalnie (w przeciwienstwie do 4% wsrod ,etatowcédw”). Poza
tym, nawet wsréd mtodych, ktérzy zakonczyli nauke, to wcale nie jest do-
minujaca forma zatrudnienia, a z uptywem czasu wystepuje coraz rzadzie;j.
Moze zatem: nie taki diabet straszny?

Bardzo mocna jest teza wskazujaca na ,fiasko aktywizacji zawodowej", op-
arta na danych pokazujacych, ze przy niezmiennym poziomie wskaznika
zatrudnienia mamy do czynienia ze zmniejszaniem sie udziatu 0séb nieak-
tywnych zawodowo na rzecz wzrostu... stopy bezrobocia.To zagadnienie
jest bardziej ztozone, ale warto formutowac zdecydowane sady, aby nie

ograniczac sie do rutynowego powielania dziatan i otworzy¢ sie na inno-
wacje takze w dziedzinie polityki rynku pracy.

Niestety potwierdzajg sie rozmaite doniesienia wskazujace na systema-
tycznie rosnace w latach 2011-2012, w poréwnaniu z 2010 r., oczekiwanie
wsréd pracodawcdw, ze zatrudnienie sie zmniejszy w ciagu najblizszych 12
miesiecy. Nasz raport nie zaskakuje w tym wzgledzie, cho¢ bardzo bysmy
tego chcieli.

W tym miejscu nie wskazujemy konkretnych raportéw, w ktérych zamiesz-
czone s3 poszczegdlne informacje. Zachecamy do lektury wszystkich ra-
portow tematycznych. Tezy lepiej jest poznac¢ w szerszym kontekscie pre-
zentowanych danych. Namawiamy zatem do przejrzenia tabel z wynikami
i komentarzy do nich, a nie tylko gtéwnych wnioskéw - jestesmy przekona-
ni, ze bedzie to dobrze wykorzystany czas.

Raporty tematyczne oparte sa bazujg przede wszystkim na danych tereno-
wych gromadzonych na potrzeby projektu przez firme. Nalezy podkreslic,
ze Millward Brown SMG/KRC dokfada wszelkich staran, aby zebra¢ dane
od jak najwiekszej liczby wylosowanych oséb czy firm mimo iz stale ob-
niza sie w naszym kraju gotowos¢ jednostek do udziatu w badaniach. To
istotne, poniewaz wysoki poziom realizacji wylosowanej préby to podsta-
wa do tego, aby po dodatkowej statystycznej obréobce mozna byto uzna¢
prezentowane wyniki za reprezentatywne. Przywigzujemy do tego bardzo
duza wage i mamy w Millward Brown SMG/KRC partnera, ktéry dobrze
to rozumie. Prowadzone badania stanowig duze wyzwanie logistyczne,
ktéremu moze sprostac jedynie duza, dobrze zorganizowana firma ba-
dawcza. Sposéb realizacji badan jest zasadniczo taki sam, a wiec osoby,
ktére znaja warsztat BKL z raportow z lat poprzednich moga przyja¢, ze
poza szczegétowymi danymi raportujacymi przebieg badan terenowych
posiadajg wiedze na temat metodologii badania. Kazdy raport tematyczny
zawiera ponadto syntetyczng note metodologiczna, ktéra omawia kwestie
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zrédet danych. Zawsze publikujemy tez odrebny raport metodologiczny.
W tym roku wprowadzilismy pewne modyfikacje do kwestionariuszy. Hot-
dujemy zasadzie poréwnywalnosci wynikéw, a jej podstawg jest trwatosc¢
i niezmiennos¢ narzedzia pomiaru, ktérym jest kwestionariusz. Wiekszo$¢
dokonanych przez nas zmian stuzy temu, aby uzupetni¢ informacje, a za-
tem mozna przyja¢, ze nie wptywa na porownywalnos¢. Z premedytacja
zmieniliSmy w tym roku wskaznik partycypacji w ksztatceniu, zaktécajac
te poréwnywalnos¢. Niemniej jestesmy przekonani, ze nalezato to zrobic,
aby lepiej monitorowac sytuacje i zmiany w tym zakresie w przysztosci, tym
bardziej, ze przed nami jeszcze dwie edycje badan. Wprowadzone mody-
fikacje sg szczegétowo omoéwione w raporcie poswieconym uczeniu sie
przez cate zycie.

Zachecamy do zapoznania sie z wszystkimi raportami tematycznymi przy-
gotowanymi w tym roku w ramach projektu badawczego Bilans Kapitatu
Ludzkiego. Zyczymy owocnej lektury. Bedziemy wdzieczni za komentarze
i opinie, ktére mozna przesytac na adres: bkl@parp.gov.pl

Autorzy
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RELATYWNIE STALE POTRZEBY ZATRUDNIENIOWE PRACODAWCOW

Na przestrzeni trzech lat objetych badaniami BKL wida¢ ustabilizowany
trend w zakresie deklaracji pracodawcéw dotyczacych potrzeb zatrudnie-
nia dodatkowych pracownikéw. Rokrocznie - i to bez wzgledu na rézne
okresy realizacji badan - jedna pigta pracodawcéw poszukiwata oséb do
pracy. Rdwniez w krotkookresowych planach na przysztosc (6-miesieczne)
podobny odsetek pracodawcéw moéwit o potrzebie zwiekszenia zatrud-
nienia. Mimo statosci potrzeb zatrudnieniowych obserwowanych w ujeciu
ogolnopolskim, ich analiza na poziomie poszczegélnych wojewddztw po-
kazuje, ze w poszczegdlnych regionach sytuacja byta duzo bardziej dyna-
miczna i podlegata intensywnym zmianom na przestrzeni trzech kolejnych
lat objetych badaniem.

Nieznacznie rosta natomiast liczba 0séb poszukiwanych do pracy - o okoto
5% pomiedzy 20102011 r.i o kolejne 4% w nastepnym roku (560000 po-
szukiwanych pracownikéw w 2010 r., 590000 w 2011 r. i 610000 w 2012 r.).
Wptyw na to mogta mie¢ dobra sytuacja gospodarcza Polski w 2011 r.,, a w
| potowie 2012 r. inwestycje prowadzone w Polsce w zwigzku z organizacja
Mistrzostw Europy w pitce noznej — Euro 2012.

W duzych przedsiebiorstwach czesciej wskazywano na potrzebe rekrutacji
pracownikéw — ponad 40% duzych pracodawcéw zatrudniajacych wiecej
niz 250 oséb w poréwnaniu do 17% mikroprzedsiebiorstw. Biorac pod uwa-
ge branze dziatalnosci, pracodawcy zajmujgcy sie budownictwem i trans-
portem wcigz czesciej niz inni poszukiwali 0séb do pracy. Wieksze potrzeby
rekrutacyjne miaty rowniez firmy rozwijajace sie, ktoére charakteryzowaty

sie wprowadzaniem innowacji, przyrostem zatrudnienia i zyskiem. W 2012
r. trend ten nawet zwiekszyt sie i wyraznie wieksi pracodawcy z firm roz-
wijajacych sie bardzo czesto poszukiwali pracownikéw (ponad 60% firm
silnie rozwijajacych sie o zatrudnieniu powyzej 50 oséb).

Wiekszos¢ pracodawcow szukajacych oséb do pracy zamierzato zatrudniac
pracownikéw w ramach rotacji. Odsetek nowo tworzonych miejsc pracy
pozostawat na podobnym poziomie co w poprzedniej edycji (10% w po-
réwnaniu do 9% w 2011 r.). Wiecej nowych miejsc pracy powstawato w naj-
mniejszych przedsiebiorstwach i instytucjach (11% wobec 4% w$rdd $red-
nich i duzych). Wynikato to ze specyfiki rozwoju mniejszych podmiotow
gospodarczych, ktére czesciej musza siegac po nowe i/lub zewnetrzne za-
soby. Nieco wiecej nowo tworzonych stanowisk odnotowano w branzach
budowlanej i transportowej oraz opieki zdrowia i pomocy spotecznej.

Mimo wzglednie statej sytuacji w zakresie potrzeb zatrudnieniowych
z roku na rok rést pesymizm pesymizm pracodawcédw dotyczacy przyrostu
zatrudnienia — jesienia 2012 r. tylko co czwarty z nich méwit, ze w kolejnych
12 miesigcach zatrudnienie sie zwiekszy. Gtéwnymi barierami ograniczaja-
cymi ten przyrost, zdaniem pracodawcéw, caty czas byly, podobnie jak w
ubiegtym roku, kwestie instytucjonalne: niestabilna sytuacja gospodarcza,
zbyt duze pozaptacowe koszty pracy oraz fiskalizm. Problemy te byty szcze-
golnie dotkliwe dla najmniejszych pracodawcéw.
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PRACODAWCY WCIAZ SZUKALI TYCH SAMYCH KATEGORII PRACOWNIKOW

W Il edycji badania, pomiedzy jesienig 2010 r. i wiosng 2011 r., nastapi-
ta dos¢ znaczna zmiana w strukturze zapotrzebowania na okreslonych
pracownikéw, co byto spowodowane sezonowg zmiang w gospodarce
— wzrost wiosng prac sezonowych, gtéwnie w budownictwie i transporcie.
Obecnie, pomiedzy wiosng 2011 i 2012 r., réwniez data sie zauwazy¢ pew-
na zmiana popytu na osoby do pracy w konkretnych zawodach, ale juz nie
tak wyrazna jak poprzednio (okres realizacji badan byt podobny).

Wiosna 2012 r. najbardziej poszukiwani byli pracownicy tych samych co
poprzednio kategorii zawodowych:

= Specjalisci (oraz technicy i personel sredniego szczebla) — okoto 40%
pracodawcédw poszukujacych oséb do pracy szukato takich wtasnie
pracownikow. Szczegdlnie chodzito o specjalistow do spraw: zdrowia
(lekarze, pielegniarki i kosmetolodzy), nauczania i wychowania (wycho-
wawcy), z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury (prawnicy
iich asystenci, muzycy, dziennikarze). W poréwnaniu do poprzedniego
okresu nastapit wzrost zainteresowania ta kategorig o 15 punktéw
procentowych.

= Robotnicy wykwalifikowani (oraz operatorzy i monterzy) — zapo-
trzebowanie na nich zgtosito okoto 30% pracodawcéw szukajacych
pracownikéw. Najbardziej poszukiwani byli wciaz: kierowcy i opera-
torzy pojazdoéw (gféwnie samochoddw ciezarowych), robotnicy bu-
dowlani réznych specjalnosci oraz elektrycy réznych specjalnosci.
Zainteresowanie robotnikami wykwalifilkowanymi zmniejszyto sie
jednak o okoto 16 punktéw procentowych.

= Pracownicy ustug i sprzedawcy byli poszukiwani przez okoto 20%
pracodawcéw rekrutujacych pracownikéw. Najbardziej zalezato im
na sprzedawcach. Zainteresowanie tg kategorig zawodowa pozosta-
wato na podobnym poziomie co poprzednio (wiosng 2011 r. byto ono
tylko o 5 punktéw procentowych wieksze).

W tym Swietle zastanawiajacy wydaje sie spadek zapotrzebowania na ro-
botnikéw wykwalifikowanych, z pominieciem tych zwigzanych z budowni-
ctwem i transportem. Mgt to by¢ symptom spowolnienia gospodarczego
w pozostatych branzach. Czy tak jest pokazg badania w ramach kolejnych
edyciji.

Po trzech latach badan mozna sie pokusi¢ o wskazanie zawoddw, na ktére
zapotrzebowanie rosto i spadato. Do tych najbardziej potrzebnych nale-
zeli: Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych, elektry-
cy i elektronicy, pomoce domowe i sprzataczki oraz robotnicy budowlani.
Natomiast w przeciggu omawianego okresu czasu pracodawcy w coraz
mniejszym stopniu poszukiwali: pracownikéw ustug ochrony, pracowni-
kow do spraw finansowo-statystycznych i ewidencji materiatowej, sekreta-
rek i operatoréow urzadzen biurowych oraz pracownikéw obstugi klienta.

Plany zatrudnieniowe pracodawcéw dotyczace kolejnego pétrocza w zasa-
dzie pokrywaty sie z obecnymi potrzebami. Najbardziej poszukiwani byliby
robotnicy wykwalifikowani, specjalisci oraz sprzedawcy i pracownicy ustug.
Jedyna réznica to wieksze zainteresowanie robotnikami wykwalifikowany-
mi, operatorami i monterami.
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PRACODAWCY WYMAGALI OD KANDYDATOW POSIADANIA OKRESLONYCH KOMPETENCJI ORAZ DOSWIADCZENIA

Dla pracodawcéw wcigz najwieksze znaczenie miata pte¢ oraz doswiad-
czenie 0séb poszukiwanych do okreslonej pracy. Pte¢ kandydata byta
istotna w przypadku wciagz cieszacych sie duza popularnoscig zawodow
robotniczych (preferowani byli mezczyzni). Tracita natomiast na znaczeniu
w przypadku specjalistow i personelu sredniego szczebla. Doswiadczenie
kandydata (mierzone stazem pracy) réwniez miato duzg wage, przy czym
pracodawcy byli stosunkowo wymagajacy — minimum rok stazu. Im wiek-
szy pracodawca i bardziej specjalistyczne stanowisko, tym dtuzsze do-
Swiadczenie byto wymagane (ponad 3 lata dla stanowisk kierowniczych w
duzych podmiotach).

Warto podkresli¢, ze posiadanie okreslonego poziomu wyksztatcenia miato
coraz mniejszg wage dla pracodawcéw (chociaz nadal ponad potowa zwra-
cata na to uwage). Wymagania co do wyksztatcenia uktadaty sie w dos¢
oczywisty wzor — im bardziej specjalistyczny zawdd, wyzszego poziomu
wyksztatcenia oczekiwali od kandydatow pracodawcy.

Wymagania pracodawcéw co do najbardziej przydatnych kompetencji nie
ulegty wiekszym zmianom. Nadal najbardziej poszukiwane byty u kandy-
datéw trzy rodzaje kompetenciji:

= Samoorganizacyjne (zwrécito na nie uwage 54% pracodawcow szu-
kajacych pracownikéw) — zwigzane z samodzielnym organizowaniem
sobie pracy, wptywajace na efektywnosc i skutecznos¢ dziatan podej-
mowanych w ramach pracy (samodzielnos¢, zarzadzanie czasem, po-
dejmowanie decyzji, inicjatywa, odpornos¢ na stres i ogélnie che¢ do
pracy).

= Interpersonalne (wskazane przez 42% pracodawcéw szukajacych
pracownikow) — dotyczace kontaktéw z ludzmi, bycia komunikatyw-
nym, wspotpracy w grupie oraz rozwigzywania konfliktow. Szczegol-
nie wazne byty one w przypadku zawodéw umystowych wymagaja-
cych czestszych kontaktow z innymi.

= Zawodowe (wazne dla 40% pracodawcéw szukajacych pra-
cownikéw) — umiejetnosci i wiedza niezbedne do wykonania zadan
specyficznych dla poszczegdlnych zawodoéw. Byty one wymagane
szczegdlnie w przypadku wyspecjalizowanych pracownikéw: kie-
rownikéw, specjalistéw, pracownikéw ustug oraz robotnikéw wy-
kwalifikowanych, czyli wszedzie tam, gdzie dana profesja wymagata
szczegdlnych kompetencji.

WIELU PRACODAWCOW WCIAZ MIALO TRUDNOSCIW ZNALEZIENIU ODPOWIEDNICH PRACOWNIKOW

We wszystkich trzech edycjach zrealizowanych badan 3/4 pracodawcéw
szukajacych oséb do pracy doswiadczato probleméw w znalezieniu odpo-
wiednich oséb. Trudnosci rekrutacyjne dotyczyty tych samych zawodéw,
ktére byty jednoczesnie najbardziej poszukiwane, czyli:

= Robotnikéw wykwalifikowanych oraz operatéw i monteréw — 50%
pracodawcéw szukajacych oséb do pracy i doswiadczajacych prob-
leméw wskazywata witasnie na trudnosci z rekrutacja tych pra-
cownikéw.

= Specjalistéw — 40% pracodawcow miato trudnosci w znalezieniu ta-
kich pracownikow.

= Pracownikéw ustug i sprzedawcow - 20% pracodawcéw miato prob-
lem z zatrudnieniem takich oséb.

Gtéwna przyczyna tych trudnosci byto zdaniem pracodawcow niespetnia-
nie wymagan stawianych kandydatom (przyczyna w 85% przypadkdéw).
O ile w poprzednich latach wskazywano réwniez na brak odpowiednich
0s6b do pracy, to wiosng 2012 r. wiekszos¢ problemoéw dotyczyta wiasnie
braku posiadania wtasciwych kompetengji.

1
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GLOWNE WNIOSKI

Pracodawcy doswiadczajacy tych probleméw rekrutacyjnych gtéwnie
skarzyli sie na brak wymaganych kompetencji (1/3 wskazan), doswiadcze-
nia (1/4 wskazan) i motywacji do pracy (1/4 wskazan).

Kandydatom do pracy brakowato gtéwnie trzech rodzajéw kompetenciji:
= Zawodowych - 54% wskazan.

= Samoorganizacyjnych — 31% wskazan.
= Interpersonalnych - 14% wskazan.

Pracodawcy wskazywali zatem najczesciej na braki tych kompetencji, ktére
sg jednoczesdnie ich zdaniem najbardziej potrzebne do pracy - kompeten-
cji zawodowych.

Co wiecej, pracodawcy oceniajac kompetencje zatrudnionych pracow-
nikéw, rowniez zwracali uwage na potrzebe podniesienia poziomu tych
samych kompetencji, o ktérych braku méwili w przypadku kandydatow
ubiegajacych sie o prace.

WYMAGANIA FORMULOWANE W OFERTACH PRACY

Najwieksze znaczenie w procesie rekrutacji pracodawcy niezmiennie przy-
pisuja doswiadczeniu w wykonywaniu obowiazkéw przynaleznych ofero-
wanemu miejscu pracy. Od 2010 r. utrzymuje sie tendencja, ze im bardziej
ztozone obowigzki w pracy, tym precyzyjniej okreslone i dtuzsze jest do-
Swiadczenie wymagane przez pracodawce. Jednak z roku na rok notuje sie
spadek jego znaczenia na rzecz wymagan kompetencyjnych.

Wymagania kompetencyjne w dalszym ciggu polaryzuja grupy zawodowe.
Pierwsza grupa sa stanowiska, do ktérych nalezy zaliczy¢ pracownikéw
Sredniego i wyzszego szczebla (od pracownikéw ustug do kierownikéw).
Wymaga sie od nich przede wszystkim posiadania kompetencji samoor-
ganizacyjnych, interpersonalnych, zawodowych, komputerowych i kogni-
tywnych. Druga grupg sa stanowiska pracownikéw nizszego szczebla (od
pracownikéw do prac prostych do robotnikéw wykwalifikowanych), wo-
bec ktérych kompetencje wymagane sa jedynie sporadycznie - gtéwnie
kompetencje zawodowe i samoorganizacyjne.

Nieznaczenie wzrosto znaczenie wyksztatcenia w procesie selekgji kandy-
datéw za posrednictwem ofert pracy, przy czym utrzymata sie tendencja,
ze im bardziej wyspecjalizowany zawdd, tym wiekszy poziom wyksztatce-
nia jest wymagany.

Warto odnotowa¢, ze pracodawcy czesciej oczekiwali wyksztatcenia wyz-
szego od kandydatow, wobec ktérych rok wezesniej zadali tytutu inzynie-
ra/licencjata czy ukonczonej szkoty sSredniej. Wyksztatcenie zawodowe tak-
ze zaczeto traci¢ na znaczeniu - szczegdlnie w grupie robotnikéw wykwa-
lifikowanych oraz operatoréw maszyn i urzadzen. W przypadku stanowisk
tego typu obecnie coraz czesciej wystarcza wyksztatcenie podstawowe.

Na znaczeniu w procesie selekgji stracity kwalifikacje, ktére dotycza przede
wszystkim posiadania wymaganych przez prawo formalnych dokumentéw
niezbednych do wykonywania obowigzkéw zwigzanych z danym zawo-
dem, np. prawo jazdy, badania psychotechniczne.

Znajomos¢ jezykéw obcych - gtéwnie jezyka angielskiego — zyskata na
znaczeniu w procesie rekrutacji kandydatéw do pracy na stanowiska zwia-
zane z praca umystowa.
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REALIZACJA BADAN

Badania, w ktérych uczestniczyli przedstawiciele pracodawcéw zrealizo-
wano wiosng 2012 r. - od 22 lutego do 31 maja. W poprzednich edycjach
badania prowadzono: od 17 sierpnia do 10 grudnia 2010 r. (w | edycji) i od
29 marca do 29 czerwca 2011 r. (w Il edycji). Badania byty zatem realizowa-
ne na przetomie dwdch i pét roku, co daje dobry punkt wyjscia do zweryfi-
kowania sytuacji na rynku pracy. Badania zostaty wykonane przez Millward
Brown SMG/KRC. W trakcie obecnej edycji uzyskano odpowiedzi od 16000
pracodawcéw. Badania byty prowadzone z zastosowaniem podejscia mul-
ti-mode, umozliwiajagcego Wykonawcy jednoczesne stosowanie réznych
sposobéw kontaktu z respondentami: osobiscie, telefonicznie lub tez in-
ternetowo. Ze wzgledu na specyfike badan gtéwnga technika byt wywiad
telefoniczny, skutecznie zastosowany w przypadku 97% respondentéw.
Pozostate wyniki uzyskano w wyniku wywiadéw osobistych wspomaga-
nych komputerowo CAPI (2% przeprowadzonych wywiadéw) oraz ankiety
internetowej CAWI (1% uzyskanych wynikow).

Warto podkresli¢, ze w badaniach uczestniczyli ogdlnie pracodawcy, a nie
wylacznie przedsiebiorcy, tzn. przedstawiciele podmiotéw gospodarczych
funkcjonujacych aktualnie na rynku, ktére w czasie realizacji badania tere-
nowego zatrudniaty przynajmniej jednego pracownika. W badaniu praco-
dawcow nie uwzgledniono 0séb samozatrudnionych, ktére uczestniczyty
w innym module w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce
- badaniach realizowanych na losowej proébie ludnosci. Z badanej popu-
lacji pracodawcéw wykluczono réwniez podmioty z kilku sekgcji Polskiej
Klasyfikacji Dziatalnosci 2007 (PKD): rolnictwa, lesnictwa, towiectwa i ryba-
ctwa, a takze cata administracje publiczng i obrone narodowa, obowiaz-
kowe zabezpieczenia spoteczne, gospodarstwa domowe zatrudniajace
pracownikéw, gospodarstwa domowe produkujgce wyroby i swiadczace
ustugi na wiasne potrzeby oraz organizacje i zespoty eksterytorialne, orga-
nizacje cztonkowskie i fundacje, koscioty, zwiazki wyznaniowe, stowarzy-

szenia i inne organizacje spoteczne, partie polityczne, zwigzki zawodowe,
organizacje pracodawcédw, samorzadéw gospodarczych i zawodowych,
wspolnoty mieszkaniowe i zwigzki grup producentéw rolnych. Doktadne
zbadanie firm i instytucji z tych specyficznych sektoréw oraz typéw pod-
miotéw nie byto mozliwe przy zatozonej wielkosci proby.

W ramach modutu badania ofert pracy zgromadzono 21594 unikalne ogto-
szenia o prace aktualne na dzierh 26 marca 2012 r. (trzeci tydzierh marca)
z terenu 16 wojewddztw Polski. Jako unikalne uznano te, ktére dotyczyty
rekrutacji pracownikéw na pojedyncze stanowisko pracy, opublikowane
w konkretnym dniu i wystepujace pojedynczo w kazdym zrédle ogtosze-
nia. Z zebranych ogtoszen wykluczono oferty stazy i praktyk dla uczniéw
i studentow oraz oferty pracy poza granicami Polski.

Zrédtami publikowanych ogtoszen, ktére gromadzono w ramach badan
byty:

= Powiatowe Urzedy Pracy,

= Ogolnokrajowy portal internetowego posrednictwa pracy www.
careerjet.pl (generator linkéw do ogtoszern w formie elektronicznej
opublikowanych w réznych portalach internetowego posrednictwa
pracy).

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

Spis podmiotéw uzyty do losowania pochodzit z bazy REGON zweryfiko-
wanej przy uzyciu innych informacji dotyczacych tych podmiotéw do-
stepnych GUS. Zastosowanie REGON, jako zZrédta danych, pozwolito na
dobor proby zgodny z zatozeniami dotyczacymi docelowej populacji, za-
pewniajgc odpowiednig jako$¢ wynikéw. Mimo iz operat REGON nie jest
doskonaty, to na tle innych dostepnych rejestréw jest najlepszym zrédtem
informacji o pracodawcach w Polsce. W przypadku operatu uzyskanego na
potrzeby projektu, jego wysokg jako$¢ zapewnito dodatkowe, telefoniczne
zweryfikowanie aktualnosci danych wylosowanych pracodawcow.

Losowanie podmiotéw miato charakter warstwowy (ze wzgledu na woje-
wodztwo i wielkos¢ podmiotéw gospodarczych) nieproporcjonalny (aby
zachowad réwnomierny rozktad badanych podmiotéw na wojewddztwa
oraz ze wzgledu przewazajacg w populacji liczbe najmniejszych podmio-
tow zatrudniajacych do 9 pracownikéw). Pierwotnie proba zostata podzie-
lona na dwie: 1) probe najwiekszych podmiotéw (préba wyczerpujaca,
250+ oraz losowo dobranych podmiotéw z podklasy 50-249 pracownikéw,
przy zatozeniu, ze 90% dolosowanych podmiotéw stanowia te z podkla-
sy 100-249 pracownikéw) oraz 2) prébe podmiotéw dobranych losowo
z pozostatych warstw podmiotow. W pierwszym losowaniu z podklas 0-9',
10-49, 50-249 pracownikéw zostaty wylosowane podmioty w réwnej licz-
bie w kazdym wojewddztwie, zasadniczo proporcjonalnie do udziatu tych
kategorii w wojewddztwie, przy czym z podklasy 0-9 zatrudnionych pra-
cownikéw wylosowano potowe podmiotéw w stosunku do tej wynikaja-
cej z udziatu w populacji. Pozostate rekordy przypadajace na podklase 0-9
pracownikdéw w kazdym wojewddztwie w oparciu o rozktad wszystkich
klas wielkosci wylosowano z pozostatych dwdch kategorii (10-49, 50-249)

i Losowanie mogto odbywac sie tylko z tak okreslonej grupy, cho¢ docelowo w badaniu nie braty udziat
osoby samo zatrudnione.

proporcjonalnie do ich udziatu w populacji wojewddztwa. Zmniejszenie
udziatu warstwy najmniejszych przedsiebiorstw wynikato z ich dominacji
w populacji i checi uzyskania lepszej reprezentacji wiekszych podmiotéw.
Dobér zaktadat 60% stope zwrotéw i zapas rekordéw w zwigzku z mozli-
wymi btedami operatu (nawet do okoto 20% ze wzgledu na brak mozliwo-
$ci wytaczenia przed realizacjg badania os6b samozatrudnionych oraz na
mozliwg nieaktualnos¢ danych czy btedy w danych kontaktowych do firm).
Ze wzgledu na trudnosci w realizacji zaktadanej stopy zwrotéw zostaty do-
losowane dwie préby wielkosci odpowiednio — 5360 oraz 5296 z podklas
0-9, 10-49, 50-249 pracownikow ze wszystkich 16 wojewddztw, w sposob
analogiczny do proby nr 2 opisanej wyze;j.

15
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WAZENIE DANYCH

Wazenie préby pracodawcow zostato wykonane w celu skompensowania
niejednakowych prawdopodobienstw wejscia jednostek populacji do pro-
by wynikajacych z przyjetego planu losowania: préba zostata wylosowana
(z wytaczeniem 9900 najwiekszych przedsiebiorstw, ktére stanowity war-
stwe o wewnetrznym prawdopodobienstwie wejscia jednostek rownym 1)
w jednakowej liczebnosci (1435) w kazdym wojewddztwie w warstwach
wyznaczonych przez liczbe zatrudnionych: do 9, 10-49, 50-249 (z wyta-
czeniem z tej ostatniej przedsiebiorstw, ktére uzupetnity warstwe najwiek-
szych podmiotéw) proporcjonalnie do udziatu tych warstw w populacjach
wojewoddztw, z wyjatkiem warstwy do 9 zatrudnionych, ktérej udziat wy-
nosit w probie kazdego wojewddztwa potowe jej udziatu w populacji tego
wojewoddztwa. Rekordy przypadajace pierwotnie na podklase 0-9 pra-
cownikéw wylosowano z pozostatych dwéch podklas proporcjonalnie do
ich udziatu w populacji wojewddztwa Zmniejszenie udziatu warstwy naj-
mniejszych przedsiebiorstw wynikato z ich dominacji w populacji i checi
uzyskania lepszej reprezentacji wiekszych podmiotéw.

Mimo staran firmy realizujacej badanie terenowe, tylko czes¢ przedsie-
biorstw wzieta w nim udziat. Kompensujac niejednakowe prawdopodo-
bienstwa realizacji, do zestawu zmiennych stratyfikujacych zostat wtaczo-
ny podziat na 6 kategorii PKD utworzonych specjalnie na potrzeby waze-
nia. Przydziat bardziej szczeg6towych kategorii PKD do tych 6 klas nastapit
w oparciu o analize kombinacji maksymalizujacych zréznicowanie miedzy-
klasowe kluczowych zmiennych analizowanych w badaniach.

Ostatecznie obliczenie wag nastagpito tak aby udziat w probie kombinacji
warstw losowania (wojewddztwo i klasa liczby zatrudnionych) z sze$cioma
klasami PKD odpowiadat ich udziatowi w operacie losowania stanowigce-
go najlepszy, dostepny aktualnie stan rejestru przedsiebiorstw aktywnych
w Polsce w okresie prowadzenia badania (GUS). Wyliczono wagi populacyj-
ne umozliwiajgce szacowanie liczebnosci populacyjnych w toku analiz oraz
wagi unormowane sumujace sie do liczebnosci préby. Dla potrzeby szaco-

wania liczby poszukiwanych pracownikéw przyjeto, ze przypadki o ekstre-
malnej liczbie zadeklarowanych poszukiwanych pracownikéw beda miaty
wagi populacyjne ustalone na poziomie 1. Jako kryterium ekstremalnosci
przyjeto goérny tzw.,zawias Tukey’a’, czyli wartos¢ réwna mniej wiecej gor-
nemu kwartylowi powiekszonemu o dwukrotno$¢ rozstepu ¢wiartkowego
(jest to dobrze znany w statystyce sposob ustalania wartosci skrajnych stu-
z3cy miedzy innymi do sporzadzania diagnostycznych wykreséw skrzyn-
kowych czy wykreséw todyga-liscie); gérny ,zawias Tukey’a” obliczono od-
rebnie dla kazdej warstwy przedsiebiorstw pod wzgledem liczby zatrud-

nionych wymienionej wyzej.

Wagi uzyskane w ten sposéb cechuje duza wariancja w sytuacji globalnych
oszacowan na poziomie catego kraju. Wariancja wag spada silnie w sytu-
acji analizy na poziomie wojewddztw i w kategoriach wielkosci przedsie-
biorstw. Dzieki temu, w przypadku analizy w obrebie tych kategorii nizsza
liczebnos¢ préby jest w pewnym stopniu kompensowana mniejszg utratg
precyzji ze wzgledu na wariancje wag. W przypadku analizy na poziomie
ogolnokrajowym mechanizm ten dziata w przeciwnym kierunku.
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ZASTOSOWANE POJECIA | KLASYFIKACJE

Kompetencje Kompetencje Skrét Sformutowanie w kwestionariuszu

Wyszukiwanie i analiza informacji oraz

W zwiazku z tym, ze badania pracodawcéw byty tylko jednym z elementéw Kognitywne KOG veiaganie wnioskéw

catego projektu badawczego, zdecydowano sie na konieczng standaryza-

cje kluczowych poje¢, aby uzyskane wyniki mogty by¢ nastepnie poréwny- Techniczne TCH Obstuga, montowanie i naprawa urzadzen

walne pomiedzy poszczegdlnymi modutami. Warto wobec tego na poczat-

ku wyjasni¢, jakie jest rozumienie podstawowych terminéw zwigzanych Matematyczne MAT  Wykonywanie obliczen

z rynkiem pracy oraz kapitatem ludzkim, ktére zostaty przyjete na potrzeby

catego projektu. Komputerowe KOM Obstuga komputera i wykorzystanie Internetu

Najwazniejszym punktem catych badan byto wskazanie kompetencji, kto- Artystyczne ART  Zdolnodci artystyczne i tworcze

re sg potrzebne na rynku pracy i okreslenie, jaka jest ich podaz ze strony

pracownikéw (aktualnych i potencjalnych — uczniéw, studentéw, bezrobot- Fizyczne FIZ Sprawnosc¢ fizyczna

nych). Kompetencjami, w przyjetym znaczeniu, jest wiedza, umiejetnosci . S

. . . B S L. . X Samoorganizacja pracy i przejawianie

i postawy zwigzane z wykonywaniem okreslonych czynnosci, niezaleznie Samoorganizacyjne SAM  nicjatywy, terminowoéé

od tego, w jakim trybie zostaty nabyte i czy sg potwierdzone w wyniku

procedury walidacyjnej. W przypadku czynnosci zawodowych, zwiaza- Interpersonalne INT Kontakty z innymi ludzmi

nych z wykonywaniem okreslonego zawodu, méwimy o kompetencjach

zawodowych. W toku prowadzonych prac konceptualizacyjnych przyjeto Biurowe BIU Organizowanie i prowadzenie prac biurowych

na potrzeby projektu rozréznienie na 11 ogdlnych klas kompetencji odno-

szacych sie do réznych sfer pracy?: Kierownicze KIE Zdolnosci kierownicze i organizacja pracy
Dyspozycyjne DYs Dyspozycyjnos¢

Zaproponowana klasyfikacja kompetencji zostata przygotowana po analizie réznych uje¢ kompetencji
zawodowych stosowanych przez rozmaite instytucje na catym $wiecie — od instytucji zajmujacych sie
danymi statystycznymi (np. Australian Bureau of Statistics), poprzez podmioty skupiajace sie na two-
rzeniu standardéw kompetencji (np. Krajowe Standardy Klasyfikacji Zawodowych), po przedsiewziecia
odpowiadajace za rozwoj kompetencji zawodowych (np. O*NET. The Occupational Information Ne-
twork). Petne omdwienie wypracowanej klasyfikacji zostato przedstawione w raporcie podsumowuja-
cym pierwsza edycje badan.
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Oproécz tych jedenastu ogdlnych klas kompetencji, ktérych dotyczyty
pytania stawiane pracodawcom, czesto pojawiaty sie opinie dotyczace
ogolnie kompetencji zawodowych. Te natomiast byly rozumiane
stosunkowo wasko - jako wiedza, umiejetnosci i postawy okreslone
przez specyfike pracy w danym zawodzie. Rodzito to powazna trudnos¢
wynikajaca ze znacznego zréznicowania takich kompetencji w zwigzku
z bardzo duzym rozdrobnieniem zawoddéw. Przyjmujac, ze w nowej
klasyfikacji zawodédw wprowadzonej przez Miedzynarodowg Organizacje
Pracy wyodrebniono 2301 szczegdtowych zawodoéw i specjalnosci,
niemozliwe byto opisanie kompetencji zawodowych specyficznych dla
kazdego z nich. W zwiazku z tym przyjeto, ze kompetencje zawodowe
dotycza danego zawodu i w oparciu o0 znajomos¢ tego zawodu instytucje
i osoby zainteresowane beda mogty okredli¢, jakie s3 wymagania wobec
zasobéw kompetencji zawodowych w kazdym z nich.

Innym terminem funkcjonujacym obok pojecia kompetencji sa kwalifikacje.
W przyjetym na potrzeby projektu rozumieniu, kwalifikacje to taka wiedza i
umiejetnosci, ktére zostaty potwierdzone w procesie formalnej procedury
walidacyjnej (w waskim sensie za kwalifikacje mozna uznac tylko taki rodzaj
wiedzy i umiejetnosci, ktére zostaty potwierdzone przez akredytowang
przez wtadze publiczne jednostke oceniajaca). Kwalifikacjami beda zatem,
przyktadowo, prawo jazdy okreslonej kategorii, posiadanie certyfikatu
jezykowego itp.

Zawody

Badajac zasoby kompetencyjne, konieczne jest ich odniesienie do
wykonywanego zawodu. Pojawia sie zatem potrzeba okreslenia znaczenia
tego, czym jest zawdd, szczegdlnie w przypadku badania pracodawcéw.
W jezyku specjalistow do spraw zarzadzania zasobami ludzkimi
w przedsiebiorstwach czesciej niz zawod uzywane jest pojecie stanowisko
- jako pewnej najmniejszej jednostki organizacyjnej przedsiebiorstwa,
z ktérg zwigzane jest wykonywanie okreslonego zestawu czynnosci
wymagajacych posiadania przez wykonawce okreslonych kompetencji
i/lub kwalifikacji. Pracodawcy szukajac pracownikéw chcg ich zatrudnié

na okreslonym stanowisku. Stanowiska bywaja réwniez wielozawodowe
- np. monter instalacji budowlanych, od ktérego wymagane sg czesto
kompetencje zwigzane z takimi zawodami, jak elektryk, glazurnik,
tynkarz. Aby zatem usprawni¢ badania wsréd pracodawcéw, pytano ich
0 osoby poszukiwane na konkretne stanowiska, kompetencje wymagane
na okreslonym stanowisku itd. Natomiast poréwnywalnos¢ wynikéw
pomiedzy poszczegélnymi modutami wymagata standaryzacji kodowania
i wobec tego postuzono sie ustalong klasyfikacja zawoddw opracowana
przez Miedzynarodowa Organizacje Pracy w postaci ISCO-08. Wszystkie
stanowiska pracy byty kodowane wedtug klucza zawodéw zawartego
w tym standardzie. Dlatego moéwigc o poszukiwanych pracownikach,
rozumiane to bedzie w ujeciu zawodowym. Szczegétowa klasyfikacja
zawodoéw obejmuje ponad 2000 zawoddw i specjalnosci, dlatego tez
przedstawienie informacji o wszystkich bytoby niemozliwe - chodzi
zaréwno o mata przejrzystos¢ danych, ale réowniez niewielka liczebnos¢
wiekszosci wymienianych zawoddéw. Zatem zdecydowano sie na agregacje
informacji o poszczegdlnych zawodach do pewnych ogdlniejszych
kategoryzacji w postaci grup zawodowych. Ze wzgledéw praktycznych
w raporcie sg wykorzystywane dwa rodzaje kategoryzacji - do tzw. grup
wielkich (zawierajgcych 9 ogdlnych grup zawodowych) oraz grup duzych
(obejmujacych 40 bardziej szczegdtowych grup zawodowych).

Skrot Nazwa wielkiej grupy zawodowej

KIER Przedstawiciele wiadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy
SPEC Specjalisci

SRED Technicy i inny Sredni personel

BIUR Pracownicy biurowi

uUsLu Pracownicy ustug i sprzedawcy

ROLN Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy”
ROBW Robotnicy przemystowi i rzemie$Inicy

OPER Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen

ROBN Pracownicy przy pracach prostych

* W badaniach pracodawcéw pominieto te kategorie zawodowa ze wzgledu na charakter proby, ktéra
wykluczata gospodarstwa rolne.
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Nazwa duzej grupy zawodowej

Przedstawiciele wiadz publicznych, wyzsi urzednicy i dyrektorzy generalni
Kierownicy do spraw zarzadzania i handlu

Kierownicy do spraw produkgji i ustug

Kierownicy w branzy hotelarskiej, handlu i innych branzach ustugowych
Specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych

Specjalisci do spraw zdrowia

Specjalisci nauczania i wychowania

Specjalisci do spraw ekonomicznych i zarzadzania

Specjalisci do spraw technologii informacyjno-komunikacyjnych
Specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury

Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych

Sredni personel do spraw zdrowia

Sredni personel do spraw 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 do spraw finansowo-statystycznych i ewidencji materiatowe;j
Pozostali pracownicy obstugi biura

Pracownicy ustug osobistych

Sprzedawcy i pokrewni

Pracownicy opieki osobistej i pokrewni

Pracownicy ustug ochrony

Rolnicy produkcji towarowej

Lesnicy i rybacy

Rolnicy i rybacy pracujacy na wiasne potrzeby

Robotnicy budowlani i pokrewni - z wytaczeniem elektrykow
Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen i pokrewni
RzemiesInicy i robotnicy poligraficzni

Elektrycy i elektronicy

Robotnicy w przetworstwie spoz., obrébce drewna, produkgji wyrobow tekst.

Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetworczych

Monterzy

Kierowcy i operatorzy pojazdéw

Pomoce domowe i sprzataczki

Robotnicy pomocniczy w rolnictwie, lesnictwie i rybotéwstwie

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

Sprzedawcy uliczni i pracownicy swiadczacy ustugi na ulicach

tadowacze nieczystosci i inni pracownicy przy pracach prostych
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SPOSOB PREZENTACJI WYNIKOW

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

~topograficzne”, nawiazujace do sposobu kolorowania map:

wartosciom wzglednie niskim odpowiada kolor zielony, przecietnym (zblizonym do mediany) - zé6tty, wzglednie wysokim - czerwony. Nalezy pod-
kresli¢, ze zaréwno Srodek, jak i bieguny skali kolorystycznej sa wyznaczone przez empiryczne wartosci analizowanej zmiennej, czyli kolejno: war-
tos¢ minimalng, medianowa i maksymalna. Przy kolorowaniu ,topograficznym”w tabeli prezentujacej zréznicowane wartosci zawsze wystapi petna
gama koloréw (od zielonego, przez zétty, po czerwony).

A A A
L] L] L]
wartosé . wartos¢
. mediana
minimalna maksymalna

wartosci wskaznika wzgledem mediany

~temperaturowe”, nawiazujace do kolorystyki zwigzanej ze skala temperatury:

w sytuacji, gdy chcielismy zwréci¢ uwage na bezwzgledne odchylenia od konkretnego punktu odniesienia (zwfaszcza od zera), wartosci bedacej
punktem odniesienia nadawano kolor biaty, warto$ciom ujemnym - niebieski, a dodatnim - czerwony, przy czym im wieksza bezwzgledna odle-
gtos¢ od zera, tym wieksza intensywnosc koloru. Przy kolorowaniu ,temperaturowym” w tabeli nie musi pojawiac sie petna gama koloréw - moga
pojawic sie gtéwnie kolory niebieskie (gdy wiekszos¢ wartosci jest ujemna) lub gtéwnie wartosci czerwone (gdy wiekszo$¢ wartosci jest dodatnia);
moga tez pojawiac sie intensywne wartosci czerwone, a tylko delikatne kolory niebieskie, gdy odchylenia dodatnie sa duze, a ujemne mate (i vice
versa). Konwencja temperaturowa szczegélnie dobrze nadaje sie do prezentacji danych pokazujacych réznice miedzy wartosciami dla dwéch réz-
nych kategorii, np. kobiet i mezczyzn.

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

odchylenia od punktu odniesienia (zero)



Rozdziat 1
Zapotrzebowanie na nowych

pracownikow

Jak wygladato zapotrzebowanie na nowych
pracownikow

Kogo przede wszystkim poszukujg pracodawcy
— jakie zawody sg najbardziej potrzebne

Jak pracodawcy oceniajg zmiany zatrudnienia
— czy ogdlne ostabienie gospodarki w momencie
badan wptyneto na te oceny
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STALY TREND NA RYNKU PRACY - ZAPOTRZEBOWANIE NA PRACOWNIKOW NIE ZMIENIA SIE NA PRZESTRZENI LAT

Po przeprowadzeniu kolejnej, trzeciej edycji badan pracodawcéw mozna
powiedzie¢, ze polski rynek pracy charakteryzuje sie stabilnym pozio-
mem zapotrzebowania na pracownikéw - deklarowanym przez okoto
1/5 pracodawcow. Nalezy przy tym pamieta¢, ze badania byty realizowa-
ne w réznych okresach czasu - jesienig 2010 r. oraz na wiosne 20112012
r.Wzrost sezonowego zapotrzebowania na pracownikéw w czasie wiosny
nie wptynat znaczaco na zwiekszenie potrzeb zatrudnieniowych?.

Rysunek 1.1. Odsetek pracodawcéw deklarujacych zapotrzebowanie
na pracownikéw (N, =15841,N_=16159,N___=16000)

2010 2011 2012

2010

16% . '

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2012

Por. Kocér, M., Strzeborniska, A., Keler, K., 2012, Kogo chcq zatrudniac pracodawcy? Potrzeby zatrudnienio-
we pracodawcéw i wymagania kompetencyjne wobec poszukiwanych pracownikéw, PARP.
Pracodawcom, ktérzy negatywnie odpowiadali na pytanie ,Czy Pana(i) przedsiebiorstwo poszukuje

obecnie 0séb do pracy na jakims stanowisku?’, zadawano kolejne - ,A czy Panal(i) przedsiebiorstwo
bedzie w ciaggu najblizszych 6 miesiecy poszukiwato pracownikéw na jakies stanowisko?”.

Statos¢ potrzeb zatrudnieniowych pracodawcéw podkreslaty réowniez
odpowiedzi na pytania o przyszta gotowos¢ do przyjecia nowych oséb
do pracy — w perspektywie kolejnych szesciu miesiecy’. W takim przy-
padku co piaty pracodawca, ktéry na biezaco nie szukat nikogo do pracy,
deklarowat che¢ zatrudnienia pracownikéw (18%).
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Wykres 1.1. Poréwnanie odsetka pracodawcéw poszukujacych pracownikéw w poszczegélnych wojewddztwach w 2010,2011i2012r. (N, . =15841, N, =16159,N, = 16000)

2010

2011 2012

17
17
15
2010 2011 2012
Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012
Rozktad regionalnych preferencji pracodawcéw w zakresie zapotrzebo- = Mazowieckie,
wania na pracownikéw dostarcza ciekawych danych dotyczacych zamie- = Matopolskie,
rzen pracodawcow co do tworzenia nowych miejsc pracy w poszczegoél- = Slaskie,

nych wojewddztwach (Wykres 1.1). Do regionéw charakteryzujacych sie = Podkarpackie,
wzglednie stabilnymi potrzebami pracodawcéw w tym zakresie nalezaty = Wielkopolskie,
nastepujace wojewddztwa: = Lubuskie,
= Pomorskie i Zachodniopomorskie.
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Tylko w niektérych wojewddztwach nastepowat spadek deklarowanej
przez pracodawcéw checi zatrudniania pracownikéw lub relatywnie
duze zmiany zapotrzebowania na pracownikéw. Szczegdlnie dotyczyto
to wojewodztw:

= Lubelskiego,
= Podlaskiego,
= todzkiego.

Podkreslenia wymaga to, ze w przypadku Wielkopolski, Podkarpacia,
Slaska i Dolnego Slaska w okresie lat 2010-2012 odsetek pracodawcow
chcacych zatrudni¢ pracownikéw nieznacznie, lecz stopniowo zwiekszat
sie. Za takie rosnace potrzeby zatrudnieniowe — przynajmniej w czesci z
tych regionéw - mogty odpowiadac inwestycje zwigzane z organizacja
przez Polske Mistrzostw Europy w pitce noznej.

Na tym tle najgorzej wypadata pogarszajaca sie sytuacja Lubelszczyzny,
gdzie pracodawcy sukcesywnie deklarowali coraz mniejsze potrzeby za-
trudnieniowe oraz przypadek Opolszczyzny, gdzie pomiedzy 2011 r. a
2012 r. nastapit duzy spadek pracodawcéw szukajacych pracownikéw
(plasujacy to wojewddztwo na ostatniej pozycji).

Wykres 1.2 pokazuje jak byta zréznicowania geograficznie gotowos¢ do
zatrudnienia pracownikéw w kolejnych 6 miesigcach (od momentu re-
alizacji badan). Pozytywnie wyrézniaty sie wojewddztwa potudniowo-
wschodniej Polski (Swietokrzyskie, podkarpackie i matopolskie), gdzie
najwiecej pracodawcéw deklarowato, ze w ciagu kolejnego poétrocza
chca zatrudni¢ pracownikow.

Oceniajac te przyszte plany rekrutacyjne, nalezy wzig¢ pod uwage dwie
kwestie. Po pierwsze, pytanie to zadawano tylko tym pracodawcom, kté-
rzy w chwili realizacji badan nie poszukiwali pracownikéw. Po drugie,

deklaracje dotyczace przysztosci nalezy traktowac ostrozniej niz te odno-
szace sie do biezacej sytuacji.

Zwazywszy na powyzsze prognozy pracodawcéw w tym zakresie nalezy
raczej uznac za wskaznik optymizmu pracodawcéw co do sytuacji na ryn-
ku pracy. Ten wskaznik bedzie mozna zweryfikowac¢ na podstawie danych
z przysztej edycji (zwtaszcza rezultatéw z préby panelowej).

Wykres 1.2. Odsetek pracodawcow deklarujgcych gotowos¢ zatrudnienia
pracownikéw w przysztosci w poszczegélnych wojewddztwach (N = 13269)

20
18
17
20 16
17
19 18
17 14 23
21 22

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012
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Tabela 1.1. Udziat przedsiebiorstw poszukujacych pracownikéw wedtug wielkosci
przedsiebiorstwa

Wielkos¢ 2010 2011 2012

% N % N % N
1-9 16 14698 17 14999 17 14883
10-49 17 871 16 884 17 969
50-249 21 199 22 202 22 105
250-999 41 63 42 64 40 37
1000+ 50 10 50 10 50 6

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2012

Patrzac na potrzeby zatrudnieniowe pracodawcéw z réznej wielkosci firm
i instytucji, wyraznie wida¢, ze ci wieksi czesciej zgtaszali che¢ przyjecia
nowych oséb do pracy (Tabela 1.1). Dotyczyto to zwtaszcza pracodawcow
zatrudniajacych powyzej 250 oséb. Jednak biorac pod uwage, ze przewa-
zajaca wiekszos¢ pracodawcow to firmy i instytucje mate (zatrudniajace od
1 do 9 0s6b), ogdlny poziom zapotrzebowania na pracownikéw byt raczej
niewielki. Tendencja ta utrzymywata sie na praktycznie identycznym pozio-
mie w latach 2010-2012.

Zrbéznicowanie zapotrzebowania na pracownikdéw wystepowato réwniez
pomiedzy pracodawcami z réznych branz (Tabela 1.2). Relatywnie wieksza
gotowosc¢ do zatrudniania nowych oséb wykazywali pracodawcy z branzy

budowlanej i transportowej oraz dziatajacy w edukacji prywatnej. W przy-
padku branzy budowlanej mozna sie zastanowi¢, jaki wptyw na deklarowa-
na gotowosc¢ zwiekszenia zatrudnienia miaty przygotowania do Euro 2012
(trwajace nie tylko w ostatnim roku). Natomiast wieksze potrzeby zatrud-
nieniowe w branzy edukacyjnej wydaja sie o tyle ciekawa obserwacja, ze
wiele ostatnio méwi sie o kryzysie w edukacji zwigzanym z nizem demo-
graficznym. Prawdopodobnie jednak wigksza elastycznos¢ form zatrudnie-
nia w prywatnym szkolnictwie — w poréwnaniu z publicznym - daje szersze
mozliwosci zatrudniania.

Stosunkowo najmniej pracodawcéw gotowych przyjac pracownikow byto,
dla kontrastu, wiasnie w przedsiebiorstwach i instytucjach z sektora edu-
kacji publicznej.

Poréwnujac dane z poszczegdlnych lat i uwzgledniajac okres realizacji
badan, mozna dostrzec okresowe wahania potrzeb zatrudnieniowych.
W 2011 i2012r. wywiady z pracodawcami prowadzono wiosna. Stad tez
wieksza potrzeba zatrudniania pracownikéw wsréd przedstawicieli branz
budowlanej i transportowej. W pozostatych branzach potrzeby rekrutacyj-
ne byty wzglednie stabilne, z wyjatkiem edukacji prywatnej oraz firm i in-
stytucji sektora opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej. Jednak bez znajo-
mosci realidow poszczegdlnych podmiotéw gospodarczych trudno o proste
wyttumaczenie takich fluktuacji.

25
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Tabela 1.2. Udziat przedsiebiorstw poszukujacych pracownikéw wedtug branzy

dziatalnosci
Branza 2010 2011 2012
% N % N % N

Przemyst i gornictwo 23 2081 20 2240 19 1722
Budownictwo i transport 18 3067 23 3030 22 3203
Handel, hotelarstwo, gastr. 14 4937 16 4841 14 5265
Ustugi specjalistyczne 15 4057 17 3909 18 3932
Edukacja publiczna 4 435 6 572 4 467
Edukacja prywatna 20 184 8 194 30 116
Opieka zdrow. i pomoc spot. 22 903 11 1137 17 1295
Ogotem 16 15841 17 16159 17 16001

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012

Dodac¢ trzeba, ze uwzgledniajac wielko$¢ podmiotéw dziatajacych w réz-
nych branzach, utrzymaty sie tendencje opisane powyzej — bez wzgledu na
sektor prowadzonej dziatalnosci duze firmy i instytucje w wiekszym stop-
niu byly gotowe zatrudnia¢ pracownikéw.

Poziom zapotrzebowania na pracownikéw w dos¢ oczywisty
sposob zalezat od poziomu rozwoju firmy. Indeks rozwoju wy-
znaczono na podstawie trzech sktadowych: 1) wprowadzenia
nowych produktéw, ustug lub sposobdéw produkgji, 2) wykaza-
nia dodatniego salda zatrudnienia oraz 3) wykazania (w ocenie
wiasnych przedstawicieli) wzrostu zysku (w badaniach z lat 2010
i 2011) lub przychodu (edycja 2012 r.). Na podstawie tego zostat
wyliczony indeks rozwoju firm, uwzgledniajacy cztery poziomy:
przedsiebiorstwa silnie rozwijajace sie - spetniajace wszystkie
trzy warunki; przedsiebiorstwa stagnacyjne - nie spetniajace
zadnego z nich oraz posrednie poziomy rozwoju (,rozwijanie sie”
lub ,stabe rozwijanie sie”) przy spetnianiu jednego lub dwoch
z powyzszych warunkdw?.

Trzeba jednak pamieta¢, ze ocena poziomu rozwoju firmy uwzglednia wy-
facznie przedsiebiorstwa. Po prostu w przypadku innych podmiotéw gospo-
darczych (podmiotéw instytucjonalnych, spotecznych, organizacji) trudno
mowi¢ o wprowadzaniu innowacji czy zmianach zysku lub przychodu.

Przedsiebiorstwa okreslone jako silnie rozwijajace sie byty czesciej go-
towe do zatrudnienia nowych pracownikéw (Tabela 1.3). Tendencja ta po-
czatkowo stabsza —w 2010 r. w kolejnych dwéch latach stata sie wyrazniej-
sza. Co ciekawe, wptyw poziomu rozwoju firm na potrzeby rekrutacyjne
byt dodatkowo zalezny od wielkosci podmiotéw gospodarczych — wieksi
pracodawcy zdecydowanie chetniej chcieli zatrudnia¢ pracownikéw. Co
wiecej, wraz z uptywem czasu srednie i duze firmy czesciej sygnalizowa-
ty gotowos¢ zatrudnienia nowych oséb (w 2012 r. takg potrzebe wskazato
prawie 2/3 duzych firm, ktére silnie rozwijaty sie).

5 Wyniki analiz uwzgledniajace indeks poziomu rozwoju firmy przedstawione w tej edycji réznia sie od
tych przedstawionych w poprzednich raportach. Wynika to z poprawek w sposobie kalkulacji suma-
rycznego indeksu, jak réwniez konieczno$ci wprowadzenia pewnych zmian w zwiagzku z modyfikacja
czesci pytan kwestionariuszowych.
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Tabela 1.3. Udziat przedsiebiorstw poszukujacych pracownikéw wedtug wielkosci
i poziomu rozwoju firm (% odpowiedzi o zamiarze zatrudnienia nowych oséb)

Tabela 1.4B. Udziat przedsiebiorstw poszukujacych pracownikéw wedtug branzy i
poziomu rozwoju firm w 2011 r. (% odpowiedzi o zamiarze zatrudnienia
nowych oséb)

Indeks rozwoju Stabo " Silnie
Stagna- " Rozwija- "
cvine rozwija— jace sie rozwija— N

Branza Y jace sie jace sie

Przemyst i gérnictwo 12 22 25 29 1667
Budownictwo i transport 16 22 25 44 3130
Handel, hotel., gastr. 7 15 22 30 5129
Ustugi specjalistyczne 11 21 25 42 3338
Edukacja prywatna 26 16 23 - 110
Opieka zdrow. i pom. spot. - 15 28 43 910
Ogoétem 11 19 24 37 14291

Indeks rozwoju 1-9 10-49 50+ Ogodtem N
stagnacyjne - 15 24 3364
o stabo rozwijajace sie 16 21 36 17 3371
& rozwijajace sie 25 29 42 25 1919
silnie rozwijajace sie 29 34 43 29 751
stagnacyjne 28 5879
— stabo rozwijajace sie 19 22 36 19 5067
& rozwijajace sie 25 27 44 26 2759
silnie rozwijajace sie 37 27 50 37 823
stagnacyjne - 15 26 ﬁ
o stabo rozwijajace sie 19 20 38 19 4978
& rozwijajgce sie 24 29 47 24 2638
silnie rozwijajace sie 37 38 - 37 1004
Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012
Tabela 1.4A. Udziat przedsiebiorstw poszukujacych pracownikéw wedtug branzy
i poziomu rozwoju firm w 2011 r. (% odpowiedzi o zamiarze zatrudnienia
nowych oséb)
Indeks rozwoju Stagna- Stakio Rozwija— Siln_ig
- rozwija- ) . rozwija- N
Branza cyjne jace sie Jacesie jace sie
Przemyst i gérnictwo 10 23 26 33 1713
Budownictwo i transport 17 24 29 35 3186
Handel, hotel., gastr. 10 16 27 31 5268
Ustugi specjalistyczne 9 17 3267
Edukacja prywatna 4 13 142
Opieka zdrow. i pom. spot. 6 18 947
Ogotem 11 19 26 37 14525

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2011

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012

Poziom rozwoju firmy w dos¢ zréznicowany sposéb wptywat na potrzeby
zatrudnieniowe przedsiebiorstw dziatajacych w poszczegdélnych branzach
(Tabela 1.4B). Najwieksza gotowos$¢ do zwiekszenia zatrudnienia wykazy-
wali silnie rozwijajacy sie pracodawcy z sektora edukacji prywatnej, bu-
downictwa i transportu oraz ustug specjalistycznych. Natomiast potrzeby
rekrutacyjne byly relatywnie najstabsze w firmach swiadczacych ustugi dla
ludnosci (handel, hotelarstwo i gastronomia). W poréwnaniu do wynikéw
uzyskanych w 2011 r. (Tabela 1.4A), najwiekszej zmianie ulegta sytuacja
przedsiebiorstw dziatajagcych w obszarze edukacji prywatnej, ktére po-
przednio byly o wiele mniej sktonne do zatrudniania nowych pracowni-
kéw. Natomiast bardziej gotowe do przyjecia nowych pracownikéw byty
firmy silnie rozwijajace sie z sektora ustug specjalistycznych. Z kolei silnie
rozwijajace sie firmy budowlane i transportowe deklarowaty uprzednio
nieco mniejsze potrzeby zatrudnieniowe niz wiosng 2012 .
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Uzupetnieniem danych o biezacych potrzebach rekrutacyjnych sa deklara-
cje pracodawcow, ktérzy nie szukali oséb do pracy, ale zamierzali przepro-
wadzic¢ rekrutacje w kolejnym poétroczu. Analiza takich zamierzen pozwala
dokonac¢ pewnych oszacowan dotyczacych przysztego popytu na pracow-
nikéw.

Tabela 1.5. Udziat przedsiebiorstw poszukujacych pracownikéw w kolejnym
potroczu wedtug branzy i wielkosci zatrudnienia w 2012 r.
(% odpowiedzi o zamiarze zatrudnienia nowych oséb)

Branza 1-9 10-49 50+ Ogotem N
Przemyst i gornictwo 20 21 27 20 1393
Budownictwo i transport 27 29 27 27 2499
Handel, hotel., gastr. 16 23 29 17 4538
Ustugi specjalistyczne 14 19 17 14 3240
Edukacja publiczna 15 8 10 12 450
Edukacja prywatna - 25 -- 81
Opieka zdrow. i pom. spot. 11 21 14 11 1069
Ogotem 18 20 21 18 13270

Uwaga: odpowiedzi pracodawcéw, ktdrzy nie poszukiwali pracownikéw
na biezqce potrzeby. Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012

Przedstawione dane (Tabela 1.5) pokazuja, ze odpowiedzi pracodawcow
gotowych zatrudni¢ pracownikéw w przysztosci byly bardzo zbiezne
z opiniami pracodawcow poszukujacych oséb do pracy na biezace
potrzeby. Ogolnie, najbardziej perspektywiczne pod wzgledem
zwiekszenia zatrudnienia byly podmioty dziatajagce w edukacji prywatnej

5 Tym pracodawcom, ktérzy na zadane pytanie - o to czy obecnie szukaja kogos do pracy - odpowiadali
negatywnie zapytano czy w nastepnych 6-ciu miesigcach chca kogo$ zatrudnic.

oraz branzy budowlanej i transportowej, gdzie odpowiednio co trzeci i co
czwarty pracodawca zgtaszat che¢ zatrudnienia kogos. Wzglednie najmniej
pracodawcéw byto sktonnych w przysztosci zwiekszy¢ zatrudnienie
w branzy ustug specjalistycznych (co siodmy) oraz w sektorze edukacji
publicznej, opieki zdrowotnej oraz pomocy spotecznej (co dziewiaty).

Podobnie jak w przypadku aktualnych planéw zatrudnieniowych, réwniez
na przyszte zamiary pewien wptyw miata wielko$¢ firmy lub instytucji. Naj-
wieksi pracodawcy byli jednak ostrozniejsi w deklarowaniu gotowosci za-
trudnienia pracownikéw w przysztosci.

Biorac pod uwage wytacznie same przedsiebiorstwa i ich poziom rozwoju,
whnioski s bardzo podobne jak w przypadku aktualnych planéw zatrudnie-
niowych (Tabela 1.6).

Tabela 1.6. Udziat przedsiebiorstw poszukujacych pracownikéw w kolejnym
potroczu wedtug branzy i poziomu rozwoju firm w 2012 r.
(% odpowiedzi o zamiarze zatrudnienia nowych oséb)

Indeks rozwoju  Stagna- Siak?p Rozwija- Slln‘l.e
. : rozwija- . . rozwija— N
Branza cyjne . . jace sie . .
jace sie jace sie

Przemyst i gérnictwo 11 20 28 - 1346
Budownictwo i transport 21 30 34 31 2448
Handel, hotel., gastr. 10 17 23 - 4420
Ustugi specjalistyczne 10 17 18 40 2691
Opieka zdrow. i pom. spot. - 12 21 17 746
Ogotem 12 21 25 44 11733

Uwaga: odpowiedzi pracodawcéw, ktérzy nie poszukiwali pracownikéw
na biezqce potrzeby. Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcdéw 2012
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Najbardziej rozwijajace sie firmy deklarowaty wieksza gotowos¢ zatrudnie-
nia nowych oséb w przysztosci. Szczegdlnie wyrdzniaty sie w tym wzgledzie
przedsiebiorstwa przemystowe i gérnicze oraz ustug dla ludnosci (handel,
hotelarstwo i gastronomia). Co ciekawe, silnie rozwijajace sie firmy budow-
lane i transportowe byly raczej ostrozne w wyjawianiu planéw dotyczacych
rekrutacji w przysztosci.

Tabela 1.7. Udziat przedsiebiorstw poszukujacych pracownikéw w kolejnym
potroczu wedtug wielkosci i poziomu rozwoju firm w 2012 .
(% odpowiedzi o zamiarze zatrudnienia nowych oséb)

Indeks rozwoju 1-9 10-49 50+ Ogotem N

Stagnacyjne - 20 23 - 618
Stabo rozwijajace sie 20 24 26 21 833
Rozwijajace sie 24 30 30 25 490
Silnie rozwijajace sie 44 -- 44 278
Ogotem 19 24 27 19 2219

Uwaga: odpowiedzi pracodawcéw, ktdrzy nie poszukiwali pracownikéw na biezqce
potrzeby. Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2012

Poréwnujac biezgce i przyszte zapotrzebowanie na pracownikéw deklaro-
wane przez przedsiebiorcow z réznej wielkosci firm charakteryzujacych sie
odmiennym poziomem rozwoju, wida¢ réwniez nieco wiekszy optymizm
w planach na przysztos¢ (Tabela 1.3 i 1.7). W zasadzie wiekszy optymizm
dotyczyt firm silnie rozwijajacych sie o matym i srednim zatrudnieniu (do
50 os6b). Natomiast przedsiebiorcy z duzych, silnie rozwijajacych sie firm
byli bardziej ostrozni, jesli chodzi o plany zatrudnieniowe dotyczace kolej-
nego pétrocza, w poréwnaniu z biezgcymi potrzebami (o 12% mniej takich
pracodawcéw zgtosito chec zatrudnienia nowych oséb do pracy).

Whbrew trudnej sytuacji na europejskim rynku dane zebrane w ramach pro-
jektu BKL w latach 2010-2012 (do potowy 2012 r.) zdaja sie potwierdza¢, ze
w tym okresie polska gospodarka ciaggle byta w fazie rozwoju. Zapotrzebo-
wanie na pracownikéw — wyrazane deklaracjg poszukiwania oséb do pra-
cy - byto stabilne. Dowodza tego réwniez dane méwiace o konkretnych
potrzebach zatrudnieniowych wyrazonych liczbg oséb poszukiwanych do
pracy zgtoszonych przez pracodawcédw w trakcie badarn BKL. Tutaj réwniez
widac stabilny trend. W 2010 . (jesien) pracodawcy szukali do pracy okoto
560000 os6b. Wiosng 2011 r. zapotrzebowanie to wzrosto o 5% - do oko-
to 590000 os6b. Réznica ta byta zwigzana z sezonowa zmiang gospodarki
i wiekszym zapotrzebowaniem na pracownikéw w sektorach budowlanym
i transportowym. W podobnym, wiosennym, okresie 2012 r. pracodawcy
poszukiwali okoto 610 000 os6b, co wskazuje na dalszy wzrost potrzeb
rekrutacyjnych (o 4%). Nie da sie wykluczy¢, ze zwiekszone zapotrzebo-
wanie na pracownikéw w obu tych okresach wiazato sie z przygotowania-
mi i zorganizowaniem w Polsce rozgrywek Euro 2012. Nawet jesli przyjac¢
ostroznie, ze dane te sg jedynie przyblizeniem’, to w najgorszym razie
mozna powiedzie¢, ze w okresie do korica maja 2012 r. polska gospodarka
wciaz nie ulegata spowolnieniu.

Ze wzgledu na duzg wariancje wag zwigzana ze znaczng dysproporcjg przedsiebiorstw o réznej wiel-
kosci zatrudnienia (ze wzgledu na konieczno$¢ przebadania odpowiedniej liczby pracodawcéw w pré-
bie wystepowat nieproporcjonalnie duzy udziat wiekszych firm i instytucji kosztem najmniejszych)
przedziaty ufnosci przy szacowaniu wielkosci populacyjnych sg duze. Dlatego sugerujemy, aby wiel-
kosci populacyjne traktowac jako pewne ogdlne wskazniki a nie dane rzeczywiste.
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Wykres 1.3. Liczba pracownikéw poszukiwanych do pracy ciaggu kolejnych
6 miesiecy w poszczegdlnych wojewddztwach (dane populacyjne)

40755
23098

186412

Uwaga: na podstawie odpowiedzi pracodawcdw, ktdrzy nie poszukiwali pracownikéw
na biezqce potrzeby. Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012

Poréwnujac zmiany zachodzace w uktadzie regionalnym (Wykres 1.4) po-
twierdzeniu ulegajg ogoélne wnioski oparte na deklaracji checi zatrudnienia
pracownikéw. Stosunkowo stabilny trend wzrostu potrzeb rekrutacyj-
nych dotyczyt czterech wojewddztw uchodzacych za najbardziej rozwinie-
te gospodarczo:

= Mazowieckiego (ze spadkiem w 2011 r.),
= Slaskiego,

= Matopolskiego (ze spadkiem w 2011 r.),
= Wielkopolskiego.

Interesujace, ale jednoczesnie trudne do wyjasnienia bez oparcia sie
o szczego6towe dane dotyczace sytuacji lokalnej, wydaja sie znaczne fluktu-
acje zapotrzebowania na pracownikéw obserwowane w wojewodztwach
potnocnej Polski: zachodniopomorskim, pomorskim, warminsko-mazur-
skim i podlaskim. Z perspektywy trzech lat badan BKL, niepokoi¢ moze sy-
tuacja wojewddztwa lubuskiego, gdzie systematycznie spadato zapotrze-
bowanie na pracownikow.
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Wykres 1.4. Poréwnanie liczby pracownikéw poszukiwanych przez pracodawcéw w poszczegdlnych wojewddztwach w latach 2010-2012 (liczebnosci populacyjne)
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Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2012

Na tle przedstawionych danych dotyczacych biezgcego zapotrzebowania
na pracownikdéw interesujgce sa szacunki pracodawcéw, jesli chodzi
o liczbe oséb, ktéra beda oni chcieli zatrudni¢ w kolejnym pétroczu
(Wykres 1.3). Przede wszystkim rzuca sie w oczy dos¢ duza zbieznos¢
trendéw aktualnego i przysztego zapotrzebowania w poszczegdinych
wojewoddztwach. Pracodawcy w wiekszosci regionéw byli tez nieco bardziej

optymistyczni w przypadku planéw dotyczacych zwiekszenia zatrudnienia
w przysztosci — ogolnie w skali kraju deklarowali, ze beda potrzebowali
okoto 760000 oséb do pracy. W przypadku trzech wojewddztw —
dolnoslaskiego, mazowieckiego i pomorskiego — mozna powiedzie¢, ze
plany zatrudnieniowe wydawaly sie zbyt optymistyczne, zwazajac na
dotychczasowe zmiany zapotrzebowania na pracownikéw. Z kolei jedynie
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w Matopolsce oraz na Podlasiu opinie pracodawcéw dotyczace przysztego
i biezacego zatrudnienia byly pesymistyczne. O ile Matopolsce raczej nie
grozi spadek zatrudnienia, to ostrozno$¢ pracodawcéw z wojewddztwa
podlaskiego wydaje sie trafnie obrazowac sytuacje w tym regionie. Jednak
na weryfikacje tych danych trzeba bedzie zaczeka¢ do przysziej edycji
badan.

Z zestawienia deklaracji pracodawcéw dotyczacych gotowosci zatrudnie-
nia 0s6b do pracy (odpowiedz na pytanie — czy aktualnie szukajg kogos do
pracy) i potrzeb zatrudnieniowych wyrazonych liczba poszukiwanych oséb
do pracy (pytanie o to, ile 0séb aktualnie szukaja do pracy) wyfania sie cie-
kawy obraz. Okazuje sie bowiem, ze stabilne trendy pokazujace potrzeby
zatrudnieniowe pracodawcéw na poziomie poszczegélnych wojewddztw
podlegaja dos¢ znaczacym zmianom w rozpatrywanym okresie czasu.
Zmiany te mozna scharakteryzowac za pomoca kilku typéw wzoréw:

= Zmniejszenie odsetka pracodawcéw poszukujacych oséb do pracy
pomiedzy 2010 a 2011 r., a nastepnie wzrost zapotrzebowania na
pracownikow w 2012 r. Towarzyszyta temu podobna zmiana (spadek
a potem wzrost) zapotrzebowania na konkretna liczbe oséb do pracy.
Ten wzér wystepowat w wojewddztwach: dolnoslaskim (najbardziej
widoczny), mazowieckim i podlaskim.

= Pomiedzy 2010 a 2011 r. zwiekszyt sie udziat pracodawcéw chcacych
zatrudni¢ kogo$ do pracy, a w 2012 r. odsetek pracodawcéw dekla-
rujacych potrzeby zatrudnieniowe zmniejszyt sie. Odpowiadaty temu
podobne zmiany (wzrost a potem spadek) liczby oséb poszukiwa-
nych do pracy. Widoczne to byto w przypadku wojewddztw: zachod-
niopomorskiego, pomorskiego i warminsko-mazurskiego (w tych
regionach w 2012 r. liczba poszukiwanych pracownikéw spadta do
poziomu nizszego niz w 2010 r.), tédzkiego i Swietokrzyskiego.

Stabilny wzrost zaréwno planéw zatrudnieniowych, jak i konkretnych
potrzeb okreslonych liczbg oséb poszukiwanych do pracy w catym
rozpatrywanym okresie czasu. Taka sytuacja wystapita tylko w dwoch
wojewodztwach — wielkopolskim i $laskim. Dwa inne wojewoddztwa -
matopolskie i podkarpackie — cechowata nieco inna zaleznos¢. Mimo
rosnacego udziatu pracodawcédw chcacych zatrudni¢ osoby do pracy,
liczba poszukiwanych pracownikéw zmalata w 2011 r., aby ponownie
wzrosngé w 2012 r.

W pozostatych czterech regionach: kujawsko-pomorskim, lubelskim,
lubuskim i opolskim, obraz potrzeb zatrudnieniowych i liczby zapo-
trzebowania na pracownikéw moze budzi¢ obawy o sytuacje lokal-
nego rynku pracy. Zaréwno bowiem liczba deklaracji o gotowosci za-
trudnienia oséb do pracy, jak i zapotrzebowanie na okreslong liczbe
pracownikéw ulegaty mniejszym lub wiekszym spadkomé®. Najgorzej
pod tym wzgledem wypadato wojewddztwo lubuskie.

W kujawsko-pomorskim i lubelskim mimo spadajacego w kolejnych latach odsetka pracodawcéw
chcacych przyjmowac pracownikéw zapotrzebowanie na okreslong liczbe pracownikdéw, zapotrzebo-
wanie na okreslong liczbe pracownikéw w 2012 r. w poréwnaniu do 2011 r. zwiekszyto sie. Z kolei
w opolskim podobna rozbieznos¢ trendéw dotyczyta 2011 r. - tzn. liczba poszukiwanych oséb do
pracy zwiekszyta sie wtedy w przeciwienstwie do malejacego odsetka pracodawcédw deklarujacych
chec przyjecia kogos do pracy.



Pomimo statych tendencji zwigzanych z ogélnym zapotrzebowaniem na
pracownikéw struktura popytu na osoby do pracy w réznych zawodach
pracownikéw, struktura popytu na osoby do pracy w réznych zawodach
nadal podlegata zmianom. | to pomimo podobnego okresu realizacji ba-
dan (okres wiosenny w poréwnaniu do jesieni w pierwszej edycji badan).
Najistotniejsza zmiana polegata na spadku zapotrzebowania na robotni-
kow wykwalifikowanych, przy jednoczesnym wzroscie popytu na spe-
cjalistow (Tabela 1.8). Zapotrzebowanie na pracownikéw ustug pozostato
na mniej wiecej podobnym poziomie. Nadal jednak najczesciej poszukiwa-
nymi osobami do pracy byli przedstawiciele trzech kategorii zawodowych
(zapotrzebowanie na pozostate kategorie pracownikdéw byto znacznie
mniejsze):

= Specjalisci - wzrost zainteresowania pracodawcéw dotyczyt w
szczegodlnosci specjalistéw do spraw: zdrowia (lekarze réznej specjal-
nosci, pielegniarki i kosmetolodzy), nauczania i wychowania (przede
wszystkim wychowawcy), z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych
i kultury (prawnicy i ich asystenci, muzycy, dziennikarze). Zmniejszy-
to sie natomiast zapotrzebowanie na specjalistéw do spraw ekono-
micznych i zarzadzania (gtéwnie handlowcéw) oraz nauk fizycznych,
matematycznych i technicznych (inzynieréw budowlanych lub z bu-
downictwem zwiqzanych). tacznie 1/5 pracodawcow poszukujacych
pracownikow byta zainteresowana specjalistami. Jezeli wikaczymy do
tego $redni personel do spraw biznesu i administracji (wzrost zapo-
trzebowania na diagnostow i kontrolerow samochodowych), to 2/5
pracodawcow potrzebowato specjalistéw opisanych w ramach tej
kategorii zawodowe;j.

= Robotnicy wykwalifikowani - zainteresowanie robotnikami zmniej-
szyto sie w poréwnaniu do Il edycji. Odnotowano mniejszy popyt
na operatoréw maszyn i urzadzen wydobywczych i przetworczych,
robotnikéw w przetworstwie spozywczym, obrébce drewna i teksty-
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liow oraz obrébki metali, mechanikéw maszyn i urzadzen (najwiekszy
spadek popytu dotknat spawaczy i blacharzy samochodowych, bruka-
rzy i monteréw okien, krawcow i szwaczek). Praktycznie na tym samym
poziomie utrzymato sie zapotrzebowanie na kierowcéw i operatoréw
pojazddéw (gtdwnie samochoddw ciezarowych) i robotnikéw budow-
lanych réznych specjalnosci. Ogélnie mozna powiedzie¢, ze 1/3 pra-
codawcow poszukujacych oséb do pracy chciata zatrudnia¢ w zawo-
dach robotniczych (w poprzednim roku byta to potowa).

Pracownicy ustug - zainteresowanie pracodawcoéw ta kategoria za-
wodowa utrzymywato sie na podobnym poziomie — wiosng 2012 r.
1/5 pracodawcoéw szukajacych oséb do pracy potrzebowata pracow-
nikéw z tej kategorii zawodowej, podczas gdy wiosng 2011 r. byta to
1/4 pracodawcéw (mniejsze zapotrzebowanie na fryzjeréw i kelneréw,
a wieksze na kucharzy i sprzedawcdw branzy spozywczej).
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Tabela 1.8. Zapotrzebowanie na pracownikéw w poszczegdlnych zawodach (w podziale na duze kategorie zawodowe) wsrodd pracodawcéw szukajacych oséb do pracy (dane
populacyjne dla zawodoéw, w przypadku ktérych w obu edycjach przynajmniej 50 pracodawcéw poszukiwato pracownikéw)

Zawod

26 Specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury
31 Sredni personel nauk fiz., chem. i tech.

22 Specjalisci ds. zdrowia

74 Elektrycy i elektronicy

25 Specjalisci ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych

23 Specjalisci nauczania i wychowania

91 Pomoce domowe i sprzataczki

34 Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych, kultury
83 Kierowcy i operatorzy pojazdéw

52 Sprzedawcy i pokrewni

71 Robotnicy budowlani - bez elektrykow

51 Pracownicy ustug osobistych

42 Pracownicy obstugi klienta

75 Robotnicy w przetwdrstwie spoz., obrébce drewna i tekstyliow
21 Specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych
24 Specjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania

72 Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen

41 Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych

12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu

81 Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetwérczych
43 Pracownicy ds. fin.-stat. i ewidencji materialowej

33 Sredni personel ds. biznesu i administracji

13 Kierownicy ds. produkgji i ustug

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

54 Pracownicy ustug ochrony

2010
11423
5639
7044
13187
19787
37556
5142
3063
54089
65806
62782
25514
9822
28302
17188
26223
30308
19701
2460
7391
13718
43249
3910
9243
7630

2011
2883
7697
6209
17756
6336
22702
5642
7336
50897
50795
101275
40113
3596
29536
18512
27980
43560
9234
3225
11215
12781
47755
3996
25511
5751

2012
11728
15860
11966
29005
9950
35119
8613
8701
58241
55689
105624
39223
3488
27520
16855
24842
38383
8094
2739
8654
9422
34729
2621
16518
2571

Roéznica 2011-2010
-75%
36%
-12%
35%
-68%
-40%
10%
140%
-6%
-23%
61%
57%
-63%
4%
8%
7%
44%
-53%
31%
52%
-7%
10%
2%
176%
-25%

Réznica 2012-2011
307%
106%

93%
63%
57%
55%
53%
19%
14%
10%
4%
-2%
-3%
7%
-9%
-11%
-12%
-12%
-15%
-23%
-26%
-27%
-34%
-35%
-55%

Uwaga: ostatnie dwie kolumny zawierajq procentowq réznice liczby poszukiwanych pracownikéw w odpowiednio: 2011i2010r. oraz 2012 i 2011 r. Wartos¢ dodatnia oznacza,
ze w danym roku w okreslonym zawodzie poszukiwano wiecej 0séb, ujemna — mniej. Kolorami zaznaczono zawody nalezqce do trzech kategorii zawodowych: czerwonym — robotnikéw

wykwalifikowanych, niebieskim — specjalistéw, a zielonym — pracownikéw ustug.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2012
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Analizujac zmiany zapotrzebowania na pracownikéw deklarowane przez
pracodawcéw w trzech okresach realizacji badan, nalezy podkresli¢ dos¢
duze wahania popytu na okreslone kategorie zawodowe. Pomiedzy je-
sienig 2010 r. a wiosng 2011 r. znaczaco wzrosto zainteresowanie praco-
dawcéw robotnikami, co nastapito kosztem specjalistéw, na ktérych popyt
zmalat. Z kolei pomiedzy wiosng 2011 r. a 2012 r. wyraznie wida¢ wieksze
zapotrzebowanie na specjalistow wtasciwie wszystkich kategorii (wyjat-
kiem byli specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych oraz
do spraw ekonomicznych i zarzadzania).

Istotne wydaje sie znacznie mniejsze zainteresowanie robotnikami
w budownictwie (zwtaszcza tymi niewykwalifikowanymi). Wprawdzie
nadal popyt na takich pracownikéw rést, ale w wolniejszym tempie. Jed-
nak niekoniecznie moze to by¢ oznaka spowolnienia w tej branzy. Trzeba
bowiem pamieta¢, ze w badaniach z lat 2010 i 2011 duzy skok zapotrze-
bowania na robotnikéw, tak wykwalifikowanych, jak i pomocniczych, wy-
nikat z sezonowosci zwigzanej z intensyfikacja prac w okresie wiosennym.
W 2012 r. badania réwniez prowadzono wiosng, cho¢ nieco wczesniej, ale
ze wzgledu na dtuzszg zime niz w 2011 r. mogto to mie¢ wptyw na dekla-
rowane przez pracodawcow potrzeby zatrudnieniowe. Utrzymanie statych
okreséw badan w kolejnych edycjach niewatpliwie pozwoli na weryfikacje
na ile obserwacje te potwierdzg sie.

W przypadku pracownikéw ustug obserwowane trendy byty trudne do
okreslenia. Z jednej strony, w 2012 r. wzrosto zapotrzebowanie na sprze-
dawcow, ale tez znaczaco zmniejszyto sie ono w przypadku pracownikéw
ustug ochrony. Mozna jednak powiedzie¢, ze zainteresowanie pracodaw-
cow ta 0ogdlng kategoriag zawodowa pozostaje na podobnym poziomie.

Poréwnanie zapotrzebowania pracodawcéw na okreslonych pracownikéw
na przestrzeni trzech rozwazanych lat pozwala wyodrebni¢ pewne charak-
terystyczne trendy (wyréznione w Tabeli 1.8 pogrubiong czcionka). Dzieki

temu mozna wskaza¢ zawody, na ktore popyt systematycznie rost (lub
utrzymywat sie na podobnym poziomie), czyli:

= Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych,

= Elektrykow i elektronikow,

= Pomoce domowe i sprzataczki,

= Robotnikéw budowlanych.
Z drugiej strony, istniaty takze zawody, na ktére zapotrzebowanie caly
czas malato w poszczegdlnych latach (chociaz nie w tym samym stopniu),
takie jak:

= Pracownicy ustug ochrony,

= Pracownicy do spraw finansowo-statystycznych i ewidencji
materiatowej,

= Sekretarki i operatorzy urzadzen biurowych,

= Pracownicy obstugi klienta.
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W tym kontekscie ciekawe sg odpowiedzi pracodawcéw dotyczace planéw
zatrudnienia 0séb do pracy na okreslone stanowiska, w kolejnym potroczu
od momentu realizacji badan w 2012 r. (Tabela 1.9)°. Jesli deklaracje pra-
codawcow zostang zrealizowane, to w drugim pétroczu 2012 r. powinno
wzrosna¢ zapotrzebowanie na robotnikéw wykwalifikowanych, zwfaszcza
w budownictwie, i kierowcow.

Ogdlnie mozna powiedzie¢, ze opierajac sie na prognozach pracodawcow
dotyczacych przysztego popytu na pracownikéw w réznych zawodach,
najwieksze zapotrzebowanie dotyczytoby tych samych trzech kategorii, co
w przypadku biezacych potrzeb, a mianowicie:

= Robotnikéw wykwalifikowanych, a w szczegdlnosci: murarzy, deka-
rzy, tynkarzy, niewykwalifikowanych robotnikéw budowlanych, kierow-
cow samochodoéw ciezarowych i spawaczy.

= Specjalistéw, zwilaszcza: technikéw przechowywania chtodniczego
i Zywnosci mrozonej, diagnostéw laboratoryjnych, ksiegowych i przed-
stawicieli handlowych.

= Pracownikéw ustug, z wyszczegdlnieniem: kelnerdw, sprzedawcow,
kucharzy i barmandw.

Popyt na pracownikéw w przysztych miesigcach dotyczytby wobec tego
zawodow, na ktore istniato duze zapotrzebowanie w poprzedniej edycji.
Zasadne jest zatem stwierdzenie, ze wczesniejsza pora roku w badaniach
trzeciej edycji odkryta nieco inng strukture zapotrzebowania na pracow-
nikow. W okresach pozniej wiosny i lata rosto zainteresowanie (i praw-
dopodobnie bedzie ono nadal rosto) zawodami robotniczymi, zwtaszcza
w budownictwie i transporcie, oraz sprzedawcami i pracownikami ustug,
kosztem specjalistow.

°  Pytanie dotyczyto tego, czy w nastepnych 6 miesigcach chca kogos zatrudnic i ile takich oséb beda
potrzebowali.

Tabela 1.9. Zapotrzebowanie na pracownikéw w poszczegdlnych zawodach

(w podziale na duze kategorie zawodowe) wérdd pracodawcow, ktorzy beda
szukac oséb do pracy w ciggu kolejnego pétrocza (dane populacyjne dla zawodoéw,
w przypadku ktérych w obu edycjach przynajmniej 50 pracodawcédw poszukiwato

pracownikéw)

Zawod

71 Robotnicy budowlani - bez elektrykéw

31 Sredni personel nauk fiz, chem. i tech.

83 Kierowcy i operatorzy pojazdéw

51 Pracownicy ustug osobistych

22 Specjalisci do spraw zdrowia

93 Robotnicy pom. w gérn., przem., bud. i trans.

72 Robotnicy obrébki metali, mechanicy

52 Sprzedawcy i pokrewni

33 Sredni personel do spraw biznesu i administracji
81 Operatorzy maszyn i urzadzen

23 Specjalisci nauczania i wychowania

74 Elektrycy i elektronicy

75 Robotnicy w przetwor. spoz., drewna, tekst.

91 Pomoce domowe i sprzataczki

41 Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych

24 Specjalisci do spraw ekonomicznych i zarzadzania

21 Specjalisci nauk fiz.,, mat. i tech.

34 Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spot., kult.

43 Pracownicy do spraw fin.-stat. i ewidencji mat.

Liczba poszuk.
177651
73682
64806

49956
49954
40439

32250
17873
16801
16333
15336
12756
12137
11205
11002
10575
7177

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2012
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Wykres 1.5. Zapotrzebowanie na pracownikéw w poszczegélnych zawodach
(w podziale na wielkie kategorie zawodowe) wsréd pracodawcow szukajacych
0s6b do pracy, z podziatem na wojewddztwa (dane w % oparte na sumach

poszukiwanych oséb w populacji)

BKIER ®mSPEC mSRED ®mBIUR = USLU mROBW

HOPER ®ROBN

Dolnoélaskie IR I I
Kujawsko-Pomorskie IR .
Lubelskie NN I T
Lubuskie IS |
Lodzkie NI I N
Matopolskie NN |
Mazowieckie I [ |
Opolskie I [—— |
Podkarpackie NN [ N
Podlaskie NN |
Pomorskie NN . |
Slaskie  EEG—_— [
Swietokrzyskie [ |
Warminsko-Mazurskie IR

Wielkopolskie

Zachodniopomorskie

0% 20% 40% 60%

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012

80%

100%

Analiza zapotrzebowania na osoby do pracy — prowadzona z perspektywy
poszczegolnych wojewddztw — pokazuje istnienie pewnych réznic i specy-
fike kazdego z regionéw (Wykres 1.5). Wyr6zniajac zawody specjalistyczne
(kierownicy, specjalisci oraz technicy i sredni personel), ustugowe (sprze-
dawcy i pracownicy ustug) oraz robotnicze (robotnicy wykwalifikowani
i niewykwalifikowani, a takze operatorzy i monterzy), mozna wskazac na
regiony odznaczajace sie odmienng strukturg popytu na pracownikéw:

= Wojewddztwa o znacznym zapotrzebowaniu na zawody specjal-
istyczne: to juz tradycyjnie wojewddztwo mazowieckie, dolnoslaskie
i pomorskie. tatwo zauwazy¢, ze w kazdym z tych regionéw znajduje
sie preznie rozwijajacy sie osrodek miejski — Warszawa, Wroctaw i Troj-
miasto - i to tam generowany byt popyt na te kategorie pracowni-
kow.

= Wojewodztwa o relatywnie duzym popycie na pracownikow
ustug: wilasciwie nalezatoby wskaza¢ gtéwnie na matopolskie
i w mniejszym stopniu na $laskie, mazowieckie i pomorskie.

= Wojewddztwa wykazujace sie duzym zapotrzebowaniem na
robotnikow: wiasciwie w wiekszosci regionéw (z pominieciem Ma-
zowsza, Matopolski i Pomorza) najwiekszy udziat w strukturze popytu
mieli wtasnie robotnicy. Ale na podkreslenie zastuguje zdecydowanie
najwieksze zapotrzebowanie na te kategorie w wojewddztwach pod-
laskim, Swietokrzyskim, t6dzkim i opolskim. Wydaje sie, ze wptyneto
na to sasiedztwo innowacyjnych regionéw, ktére sprzyja migracji ro-
botnikéw poszukujacych atrakcyjniejszej pracy, co skutkowato w wy-
mienionych regionach brakiem tej grupy pracownikéw.

Opierajac sie jeszcze na wielkosciach bezwzglednych dotyczacych zapo-
trzebowania na pracownikéw w okreslonych zawodach, warto podkresli¢,
ze ogolnie pracodawcy Mazowsza, Slaska i Wielkopolski zgtaszali najwiek-
sze zapotrzebowanie na pracownikéw wiasciwie w kazdym zawodzie.
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Struktura zapotrzebowania na pracownikéw w réznych zawodach byta wa-
runkowana specyfika danej branzy (Tabela 1.10):

= Branze produkcyjne — przemyst i gérnictwo oraz budownictwo
i transport — charakteryzowato wieksze zapotrzebowanie na zawody
robotnicze.

= Branze ustugowe - handel, hotelarstwo, gastronomia oraz ustugi
specjalistyczne — cechowat wiekszy popyt na zawody specjalistyczne
oraz technikéw i personel sredniego szczebla, a takze sprzedawcéw
i pracownikéw ustug.

= Branze spoteczne - edukacja (publiczna i prywatna) oraz opieka zd-
rowotna i pomoc spofeczna — pracodawcy z tych sektoréw poszuki-
wali przede wszystkim specjalistéw i personelu $redniego szczebla.

Warto tez zwrdci¢ uwage, ze branzami, ktére generujq najwieksze po-
trzeby zatrudnieniowe w catej gospodarce byty: budownictwo i trans-
port, ustugi dla ludnosci (handel, hotelarstwo, gastronomia) oraz ustugi
specjalistyczne. Odpowiadato to ogdélnej strukturze popytu na okreslonych
pracownikow w ukfadzie trzech najbardziej poszukiwanych kategorii za-
wodowych - odpowiednio: robotnikéw (zwfaszcza wykwalifikowanych
oraz operatéw i monteréw), specjalistéw (z duzym udziatem potrzeb zgta-
szanych przez pracodawcow z sektora opieki zdrowotnej i pomocy spo-
tecznej) oraz sprzedawcow i pracownikéw ustug.

Tabela 1.10. Zapotrzebowanie na pracownikéw w poszczegélnych zawodach (w podziale na wielkie kategorie zawodowe) wsréd pracodawcéw szukajacych oséb do pracy,
z podziatem na branze prowadzonej dziatalnosci (dane populacyjne)

Branza KIER SPEC SRED BIUR USLU ROBW OPER ROBN Ogotem
Przemyst i gérnictwo - 7010 6329 2547 44357 10906 4902 78176
Budownictwo i transport 2121 8000 7048 4120 2153 - 40056 13415 192774

Handel, hotel., gastr. 13185 15713 7930 - 28580 19086 14629 165579
Ustugi specjalistyczne 2011 45575 28004 7818 25223 13440 3516 3857 129443
Edukacja prywatna 3553 1874 2050 --- 8114
Opieka zdrow. i pom. spot. 29615 10496 3218 -- 3108 48041
Ogodtem 6896 110459 69594 22572 100573 202338 73632 40024 626089

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2012
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Zapotrzebowanie na pracownikéw w réznych zawodach w ciekawy spo-

séb zalezato od poziomu rozwoju ﬁrmy (Wykres 1.6)'°, Przedsiebiorstwa Wykres 1.6. Zapotrzebowanie na pracownikéw w poszczegélnych zawodach
L. . X K . X K (w podziale na wielkie kategorie zawodowe) w firmach o ré6znym poziomie rozwoju

rozwijajace sie¢ (wprowadzajace innowacje, wykazujace dodatnie saldo (dane w % oparte na sumach poszukiwanych oséb w populacji)

zatrudnienia i wypracowywujace przychody) deklarowaty nieco inne za-

potrzebowanie na pracownikéw niz firmy stagnacyjne lub stabo rozwija-

jace sie. W przypadku tych pierwszych wiekszy popyt dotyczyt zawodow WKIER ®mSPEC mSRED mBIUR mUSLU ®mROBW mOPER mROBN

specjalistycznych - kierownikow, specjalistow i technikéw oraz personelu

Sredniego szczebla. Firmy stagnacyjne lub srednio rozwijajace sie wyka-

zywaly wieksze zainteresowanie osobami w zawodach robotniczych - ro- Stagnacyjne - _

botnikami wykwalifilkowanymi i niewykwalifilkowanymi oraz operatorami

i monterami. . .
Stabo rozwijajace sie _I

Widac zatem stosunkowo oczywistg prawidtowos¢ — rozwdj przedsiebiorstwa
zalezy od posiadania wysoko wykwalifikowanej (specjalistycznej) kadry. Rozwijajace sie _l _

Na zaleznos$¢ pomiedzy rozwojem firmy a potrzebami rekrutacyjnymi nie
miata wptywu ani branza, ani wielkos¢ zatrudnienia, co jeszcze dobitniej  silnie rozwijajace sie || RN
potwierdza potwierdza fakt silnego zwigzku rozwoju przedsiebiorstw z po-

siadaniem wykwalikowane;j i specjalistycznej kadry. 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012

© Przedstawione dane dotyczg tylko firm - z pominieciem instytucji i innych podmiotéw gospodar-
czych, w przypadku ktérych nie mozna uwzglednic¢ przychodéw.



ROZDZIAL 1| 1.4 | NOWE MIEJSCA PRACY A ROTACJA ISTNIEJACYCH STANOWISK

Tabela 1.11. Odsetek nowych stanowisk tworzonych dla poszukiwanych pracownikéw w poszczegéinych wojewédztwach (dane populacyjne)

2010 2011 2012

Wojewddztwo

rotacja nowe % nowych rotacja nowe % nowych rotacja nowe % nowych
Dolnoslaskie 21290 2142 9 23371 2985 11 34450 2522 7
Kujawsko-Pomorskie 12775 3993 24 13817 879 6 16641 88 -
Lubelskie 16477 2992 15 14299 3224 18 14361 1815 11
Lubuskie 17867 2771 13 13412 2303 15 9126 956 9
Loédzkie 25920 1536 6 36746 5741 14 27665 2072 7
Matopolskie 29496 4686 14 35069 2629 7 42173 5794 12
Mazowieckie 51943 14150 21 65848 5866 8 63830 11140 15
Opolskie 8220 249 3 11985 309 _ 6344 211 3
Podkarpackie 8318 4095 - 11637 1768 13 15076 3513 19
Podlaskie 15857 50 _ 9567 530 5 12947 1178 8
Pomorskie 24602 6607 21 31920 3794 11 24524 2750 10
Slaskie 36810 5225 12 56681 3246 5 45594 5540 11
Swietokrzyskie 7858 1154 13 8448 2680 24 9994 475 5
Warminsko-Mazurskie 10116 2028 17 11963 1166 9 8816 1043 11
Wielkopolskie 27592 2702 9 42353 767 - 45130 3453 7
Zachodniopomorskie 13916 3471 20 27478 2014 7 21989 2760 11
Ogoétem 329057 57853 15 414595 39901 9 398660 45310 10

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2012
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Na koniec omawiania potrzeb zatrudnieniowych warto zaja¢ sie istotna
kwestig, jaka jest odpowiedz na pytanie czy pracodawcy méwiac o planach
rekrutacyjnych maja na mysli zatrudnienie w ramach rotacji istniejacych sta-
nowisk, czy tez tworzenie nowych miejsc pracy. Ogdélnie nalezy powiedziec,
ze w zdecydowanej wiekszosci pracodawcy planowali rekrutacje w ramach
istniejacych stanowisk pracy, a nowych stanowisk tworzono stosunko-
wo niewiele — co dziesigty poszukiwany pracownik miat by¢ zatrudniony
na nowe miejsce pracy (Tabela 1.11). Widac tez, ze w poréwnaniu do 2010
r. w kolejnych latach liczba ta nieznacznie sie zmniejszyta i pozostaje na po-
dobnym poziomie. Wptyw na te sytuacje ma niewatpliwie sytuacja ekono-
miczna, a sam wynik s$wiadczy o utrzymujacej sie ostroznosci pracodawcow
w zakresie planéw rekrutacyjnych. W uktadzie regionalnym warto zwrdcic
uwage na sytuacje w wojewodztwie podkarpackim i mazowieckim, w kté-
rych pracodawcy utrzymywali relatywnie wyzszy poziom nowo tworzonych
miejsc pracy oraz sytuacje w wojewddztwie swietokrzyskim, w ktérym nasta-
pit najwiekszy procentowy spadek liczby nowo tworzonych miejsc pracy. Pe-
symistycznie wyglada tez sytuacja w wojewddztwie kujawsko —pomorskim,
w ktérym rekrutacje na nowo tworzone miejsca pracy stanowity zaledwie 1%
wszystkich prowadzonych rekrutacji.

Uwzgledniajac branze prowadzonej dziatalnosci (Tabela 1.12), nie mozna
jednoznacznie stwierdzi¢, ze ktéras z nich wyrdzniata sie szczegdlnie ze
wzgledu na odsetek nowotworzonych miejsc pracy. Mozna bytoby powie-
dzie¢ tak o sektorze ustug dla ludnosci (edukacja publiczna i prywatna,
opieka zdrowotna oraz pomoc spoteczna), gdyby nie duza ptynnos¢ liczby
nowych miejsc pracy w poszczegélnych latach. Poza tym sektor ten jest
stosunkowo podatny na zmiany legislacyjne, ktére czesto generuja potrze-
be tworzenia nowych stanowisk w zaleznosci od wprowadzonych rozwia-
zan prawnych.

Co ciekawe, znaczna stabilnoscia w zakresie zatrudniania w ramach rotacji
istniejacych stanowisk charakteryzowali sie pracodawcy dziatajacy w sekto-
rze budownictwa i transportu oraz w handlu, hotelarstwie i gastronomii.

Na uwage zastuguje tez sytuacja w edukacji prywatnej, gdzie liczba nowo
tworzonych miejsc pracy w omawianym okresie ciggle sie zmieniata. Ten
wynik nalezy jednak traktowa¢ ostroznie - ze wzgledu na stosunkowo nie-
wielka liczbe podmiotéw w tym sektorze.

Tabela 1.12. Odsetek nowych stanowisk tworzonych dla poszukiwanych pracownikéw w zaleznosci od branzy (dane populacyjne)

2010 2011 2012

Branza
rotacja nowe % nowych rotacja nowe % nowych rotacja nowe % nowych

Przemyst i gornictwo 50398 8044 14 52621 4400 8 55900 1761 -
Budownictwo i transport 86221 6996 8 143129 11368 7 123562 10300 8
Handel, hotel., gastr. 98393 11856 11 115989 13939 11 103310 13372 11
Ustugi specjalistyczne 72916 16452 18 82004 5069 6 92545 7021 7
Edukacja publiczna 1970 200 9 2756 755 22 1967 159 7
Edukacja prywatna 3263 1444 31 1385 2084 - 6123 148
Opieka zdrow. i pom. spot. 15894 12861 45 16711 2286 12 15253 12549 45

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2012
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Mozna zaktada¢, ze na tworzenie nowych miejsc pracy wptywa poziom
rozwoju firmy. Rzeczywiste deklaracje pracodawcéw potwierdzaja te
hipoteze, ale tylko w niewielkim stopniu (Tabela 1.13). Firmy rozwijajace
sie w nieco wiekszym stopniu poszukiwaty pracownikéw do obsadzenia
nowo tworzonych stanowisk. Jednak nadal osoby przyjmowane do pracy
w ramach rotacji na istniejacych miejscach pracy stanowity zdecydowang
wiekszos¢.

Nalezy przy tym pamieta¢, ze ten wniosek — ze wzgledu na konstrukgcje in-
deksu rozwoju - dotyczy jedynie firm (z pominieciem instytucji). W tym
ujeciu nalezy zaznaczy¢, ze rekrutacja pracownikow w przedsiebiorstwach
w odréznieniu od innych podmiotéw gospodarczych, przebiegata w opar-
ciu o rotowanie zatrudnienia na dotychczasowych stanowiskach.

Tabela 1.13. Odsetek nowych stanowisk tworzonych dla poszukiwanych pracownikéw w zaleznosci od poziomu rozwoju firm (dane populacyjne)

2010 2011 2012
Indeks rozwoju
rotacja nowe % nowych rotacja nowe % nowych rotacja nowe % nowych
Stabo rozwijajace sie 81337 7999 9 157377 13774 8 145641 13721 9
Rozwijajace sie 71054 7325 9 99082 11280 10 84045 13268 14
Silnie rozwijajace sie 28086 4672 14 41742 5769 12 61554 8353 12
Ogotem 234652 31940 12 398489 37938 9 376967 41615 10

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2012

Przyjmowanie 0s6b do pracy na dotychczas istniejace stanowisko lub tez w
ramach nowo tworzonych miejsc pracy w najwiekszym stopniu zalezato od
wielkosci zatrudnienia w firmie badz instytucji (Tabela 1.14). Okazuje sie,
ze to mniejsi pracodawcy, zatrudniajacy do 10 0séb, czesciej rekrutowali
pracownikéw na nowych stanowiskach. Taka tendencja byta najbardziej
widoczna jesienig 2010 r. — dotyczyto to szczegdlnie stanowisk kierowni-
czych i specjalistycznych w takich podmiotach. Mimo ostabienia w kolej-
nych latach, trend ten nie zmienit sie.

Nalezy jednak przyzna¢, ze bez wzgledu na wielko$¢ przedsiebiorstwa czy
instytucji rekrutacja pracownikéw na stanowiskach wyzszych urzednikéw
i kierownikdw, specjalistow oraz technikéw i sredniego personelu odby-
wata sie czesciej na nowo tworzone miejsca pracy. Natomiast w przypadku
zawoddéw robotniczych przewazata rekrutacja na zasadach rotowania, co
wigzato sie ze specyfika takiej pracy.
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Tabela 1.14. Odsetek nowych stanowisk tworzonych dla poszukiwanych pracownikéw w zaleznosci od wielkosci przedsiebiorstwa badz instytucji i poszukiwanego zawodu
(dane populacyjne)

Zawéd 2010 2011 2012
rotacja nowe % nowych rotacja nowe % nowych rotacja nowe % nowych
Wyzsi urzednicy i kierownicy 3149 1337 3868 2133 NS 1662 965 NS
Specjalisci 53400 14209 21 50403 3826 7 52606 13923 21
Technicy i inny $redni personel 38234 8865 19 39355 6787 15 40088 3734
Pracownicy biurowi 17040 8094 |32 | 13824 969 7 9216 857
ci\ Pracownicy ustug i sprzedawcy 36899 8656 19 73132 3535 5 50869 8549 14
Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy 63637 6011 9 118401 8721 7 122221 7129 6
Operatorzy i monterzy maszyn 45970 5075 10 42958 7408 15 45260 5239 10
Pracownicy przy pracach prostych 13889 200 |1 20084 2259 10 20811 2601 1
Ogoétem 272218 52448 16 362925 35638 9 342732 42999 11
Wyzsi urzednicy i kierownicy 450 72 14 590 27 4 671 102 13
Specjalisci 3012 269 8 2486 317 1 4090 299 7
Technicy i inny $redni personel 2586 403 13 2583 267 9 2371 378 14
o Pracownicy biurowi 730 144 16 702 88 11 1022 124 11
;Ir Pracownicy ustug i sprzedawcy 3113 146 4 3521 269 9033 116
- Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy 9569 209 _ 7389 274 10010 197
Operatorzy i monterzy maszyn 2975 118 4 2001 228 10 3223 83
Pracownicy przy pracach prostych 1505 75 5 1306 55 1956 29
Ogoétem 23941 1436 6 20578 1526 32374 1328 4
Wyzsi urzednicy i kierownicy 614 67 10 387 42 10 265 16 6
Specjalisci 3928 322 8 3688 575 13 2303 187 8
Technicy i inny $redni personel 1534 120 7 2513 260 1158 51 4
Pracownicy biurowi 885 41 4 1371 72 481 34 7
é Pracownicy ustug i sprzedawcy 3836 109 3 3091 295 9 2156 232 10
Robotnicy przemystowi i rzemiesinicy 5811 105 _ 5131 91 _ 3152 12
Operatorzy i monterzy maszyn 3459 a LA a3 117 3 2687 41
Pracownicy przy pracach prostych 2246 24 _ 2350 133 799 0
Ogoétem 22313 833 4 | 22262 1586 7 13002 572 4

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012
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Ogdlnie, mozna zaobserwowa¢ odmienne mechanizmy rozwoju w zalez-
nosci od wielkosci podmiotéw gospodarczych. Naturalne wydaje sie, ze
mniejsze firmy badz instytucje musza rekrutowa¢ nowych pracownikéw
aby rozwijac sie. W przypadku wiekszych podmiotéw istnieje mozliwos¢
wprowadzania zmian w strukturze organizacyjnej (np. podziat obowigz-
kéw pomiedzy réznymi osobami czy przesuniecia oséb pomiedzy dzia-
tami). Stad tez mniejsze firmy i instytucje tworza znacznie wiecej nowych
miejsc pracy.

Patrzac na odpowiedzi pracodawcéw ze srednich i duzych podmiotéw,
mozna postawic¢ teze, ze zmniejszenie odsetka nowo tworzonych miejsc
pracy moze $wiadczy¢ o tym, iz w czasie niepewnosci tacy pracodawcy
maja wieksze mozliwosci zarzadzania personelem i wprowadzajg projek-
ty optymalizacji zatrudnienia, co ogranicza potrzebe werbowania oséb na
nowe stanowiska.
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_ . . L W trzeciej edycji badan pracodawcéw pytano zaréwno o wymagania sta-
Wykres 2.1. Ogdlne wymagania pracodawcow poszukujacych pracownikéw wobec . . .. . L. .
kandydatow (dane w %, N =2478,N. . =5138 N, =4912) wiane kandydatom poszukiwanym na biezgco, jak réwniez tym, ktérzy
bedg poszukiwani w kolejnym pétroczu. Zadanie tych samych pytan od-
nosnie obu grup pracownikéw pozwolito na uzyskanie znacznie bogatsze-
go i przez to precyzyjniejszego materiatu.

2010 2011 2012

m 2012 m2011 m2010

Deklaracje pracodawcéw z wiosny 2012 r. pokazujg, ze ogélne wymagania
pracodawcéw dotyczace kandydatow pozostaja takie same (Wykres 2.1).
Najwazniejszymi kryteriami oceny oséb poszukiwanych do pracy byty pte¢
i doswiadczenie mierzone stazem pracy na podobnym stanowisku. Na te
czynniki wskazywato 2/3 badanych pracodawcéw.

Ple¢

Pte¢ kandydatéw miata o tyle znaczenie, ze w niektérych zawodach prefe-
rowane bytyby kobiety, w innych mezczyzni, byly tez zawody, w przypadku
ktérych pte¢ kandydata byta obojetna. Deklaracje pracodawcow, dla kto-
rych ptec¢ byta waznym kryterium wyboru uktadaty sie w charakterystyczny,
a zarazem dos¢ oczywisty wzoér. W zawodach umystowych - kierowniczych,
specjalistycznych i Sredniego szczebla - pte¢ kandydata byta bez znacze-
nia. W przypadku pracownikéw ustug i sprzedawcéw — pracodawcy chet-
niej widzieliby kobiety. Natomiast wsréd pracodawcéw poszukujacych
0s6b na stanowiska robotnicze przewazatyby wybory mezczyzn.

Doswiadczenie

Wyksztatcenie

Zawod

37
Jezyk 38
46
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" Pracodawcdw zapytano o to, czy do pracy woleliby przyjac: ,zdecydowanie kobiete, raczej kobiete,

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcdw 2010-2012 raczej mezczyzne, zdecydowanie mezczyzne czy bytoby to obojetne”. Odpowiedz ,jest to obojetne”
nie byta bezposrednio odczytywana badanym.
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Nalezy jednak przyzna¢, ze ogdlnie pracodawcy, ktérzy przy wyborze kan-
dydata wskazywali jako jeden z czynnikéw wyboru pte¢, czesciej zatrudni-
liby mezczyzne niz kobiete — w 2012 r. wybory te ksztattowaty sie nastepu-
jaco: prawie potowa wskazan to mezczyzni, 1/5 to kobiety a dla 1/3 byto to
obojetne (Wykres 2.2).

Wykres 2.2. Wymagania pracodawcéw dotyczace ptci kandydata w poszczegdinych
zawodach (dane w %, N, , = 2647)

H kobieta M mezczyzna M bezznaczenia

KIER
SPEC
SRED
BIUR
USLU

ROBW
OPER

ROBN

OGOLEM

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012

Wymagania pracodawcéw dotyczace dtugosci stazu pracy na podobnym
stanowisku byty dos¢ wysokie — chodzi tutaj o opinie tych przedstawicieli
badanych, ktérzy takie warunki stawiali kandydatom (Tabela 2.1).

Srednie najnizsze wymagania w tym zakresie okre$lano jako roczne do-
$wiadczenie w podobnej pracy i, paradoksalnie, dotyczyty one kandydatow
do pracy biurowej, a nie - jakby sie wydawato — 0séb poszukiwanych do
prac prostych. Ogodlnie, mozna powiedzie¢, ze im bardziej specjalistyczny
zawdd tym dituzszego doswiadczenia oczekiwano od kandydatéw. Wyma-
gania dotyczace stazu pracy w dos¢ wyrazny sposob zalezaty od wielkosci
przedsiebiorstwa lub instytucji. Wieksi pracodawcy stawiali wyzsze wy-
magania odnosnie posiadanego doswiadczenia. Szczegdlnie widocz-
ne byto to w przypadku zawodoéw kierowniczych i specjalistycznych (oraz
kandydatéw do pracy na srednich szczeblach). By¢ moze jest to zwigzane
z trudnosciami w rekrutowaniu tej grupy pracownikéw. Mate przedsiebior-
stwa i instytucje nie majg tak rozpoznawalnej marki jak przedsiebiorstwa
duze, trudniej jest im tez prowadzi¢ tak rozbudowang kampanie rekruta-
cyjna, a przez to, z reguty, moga dokonywac wyboru sposréd mniejszej niz
duze firmy liczby kandydatow.

Tabela 2.1. Srednia dtugos¢ doswiadczenia zawodowego wymagana
od kandydatéw do pracy w okreslonym zawodzie w zaleznosci od wielkosci firmy

w2012r.

S;;‘V’(’)z owa 19 10-49 50-249 250+ Ogoétem N
SPEC 19 21 . 28 28 19 540
SRED 16 20 19 22 16 372
BUR i s 13 s 11 %
USLU 16 14 12 13 s 446
ROBW 18 21 19 19 18 1070
OPER 19 15 13 s 18 475
ROBN 15 o 13 s 15 134
Ogétem 17 1,9 2,0 2,2 18 3169

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2012
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Kolejnym pod wzgledem waznosci kryterium byto wyksztatcenie kandy-
datéw do pracy. Na poczatku warto jednak zwréci¢ uwage, ze kryterium
to traci na znaczeniu. W Swietle opinii uzyskanych od badanych praco-
dawcéw wydaje sie to by¢ konsekwencja negatywnej oceny jakosci po-
ziomu edukacji. Pracodawcy coraz czesciej zwracali uwage na inne kryte-
ria niz posiadany przez osoby poszukujace pracy poziom wyksztatcenia.

Tabela 2.2. Wymagania dotyczace poziomu wyksztatcenia kandydatéw do pracy
w okreslonym zawodzie w 2012 r. (dane w %)

S;\l;l?)il owa Podst. Zas. zaw. Sred. Wyz. lic.  Wyz mgr N

KIER 25 31 40 68 75 28

SPEC B e P 69 64 577
SRED 25 28 57 68 77 569
BIUR 8 18 50 74 62 239
usLU 43 66 66 79 70 841

ROBW 64 69 83 57 49 1268
OPER 65 82 80 75 67 639
ROBN no & s 55 50 298
Ogoétem 46 56 69 67 62 4458

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2012

Pomimo wszystko, warto jednak przeanalizowac, jak zapatrywali sie oni na
poziom wyksztatcenia kandydatéw do pracy w réznych zawodach - byty to
opinie tych dla ktérych to kryterium miato znaczenie (Tabela 2.2). Wyniki
uwzgledniajg odpowiedzi pracodawcéw na pytanie czy przyjeliby do pracy
na danym stanowisku, na ktére szukaja kogos do pracy, osobe z okreslo-
nym wyksztatceniem (a wiec nie s3 to informacje o pozadanym poziomie
wyksztatcenia).

Z jednej strony, wzér jest oczywisty — im bardziej specjalistyczny zawéd,
tym wyzsze wyksztatcenie kandydatéw byto oczekiwane. Dotyczyto to
zwiaszcza rekrutacji na stanowiska kierownicze, specjalistyczne i srednie-
go personelu, w przypadku ktérych pracodawcy zdecydowanie czesciej
wybierali osoby z wyksztatceniem licencjackim lub magisterskim niz z wy-
ksztatceniem zawodowym lub $rednim. Z drugiej strony, nalezy zwrdcic
uwage, ze catkiem sporo pracodawcéw dopuszczato mozliwosé zatrud-
nienia na stanowisku kierowniczym osoby z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym lub nawet podstawowym (okoto 1/4 badanych). Ale byty to
stanowiska kierownicze w ustugach i produkgcji, z ktérymi nie wigzg sie zbyt
duze wymagania zwigzane z wyksztatceniem formalnym. Warto takze pod-
kresli¢, ze w przypadku rekrutacji specjalistow pracodawcy nie byli tak ta-
godni, jesli chodzi o dopuszczanie 0s6b z nizszym wyksztatceniem.

Interesujace byty preferencje dotyczace poszukiwania kandydatéw na sta-
nowiska biurowe. Ot6z pracodawcy, ktoérzy zwracali uwage na wyksztat-
cenie stosunkowo rzadko dopuszczali mozliwos¢ przyjecia kandydatow
z wyksztatceniem podstawowym czy zasadniczym zawodowym, preferu-
jac osoby z wyksztatceniem wyzszym licencjackim lub wyzszym magister-
skim.

Wz6r oczekiwan pod wzgledem wyksztatcenia kandydatéw ulega odwréce-
niu w przypadku poszukiwania oséb do pracy fizycznej. Rekrutujac robotni-
kéw (zarowno wykwalifikowanych, jak i niewykwalifikowanych, operatoréow
lub monteréw), pracodawcy czesciej preferowali wyksztatcenie zasadnicze
zawodowe i $rednie u kandydatéw, i w tym przypadku wyksztatcenie wyzsze
mogtoby niekiedy by¢ przeszkoda w zatrudnieniu. Nalezy przyznac, ze pod
tym wzgledem pracodawcy byli jednak bardziej ugodowi i potowa lub wiecej
dopuszczata osoby dobrze wyksztatcone na stanowiska robotnicze.
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Podsumowujgc wymagania w zakresie wyksztatcenia kandydatéw zebrane
na podstawie deklaracji pracodawcoéw poszukujacych oséb do pracy, wi-
da¢ wptyw efektu przeedukowania (overeducation), przejawiajacego sie
m.in. w tym, Ze rekrutujac nawet do prostej pracy oczekiwano od kandy-
datéw relatywnie wysokiego poziomu wyksztatcenia. Wydaje sie jednak,
ze taka sytuacja jest wyrazem rozdzwieku pomiedzy zdobywanym formal-
nie poziomem wyksztatcenia a jego rzeczywistg wartoscia na rynku pracy
(w ocenie pracodawcéw). Zmniejszajaca sie rola poziomu wyksztatcenia
jako kryterium oceny kandydatéw potwierdza te teze.

Na koniec warto przedstawic facznie wage ogdlnych wymagan stawianych
kandydatom przez pracodawcéw poszukujacych oséb do pracy na rézne
stanowiska (Tabela 2.3). Pod wzgledem znaczenia poszczegdlnych kryte-
riow mozna wyrdznic pie¢ grup zawodow:

= Kierownicze i specjalistyczne (w tym réwniez technicy i personel
sredniego szczebla) - przy rekrutacji pracodawcy zwracali uwage szc-
zegolnie na kwestie wyksztatcenia i doswiadczenia (zwfaszcza wazne
dla tych, ktérzy chcieli zatrudnia¢ kierownikéw). Przy ocenie kandy-
datow do zawoddw specjalistycznych liczyta sie réwniez znajomos¢
jezykow obcych.

= Pracownicy biurowi - tutaj wazne byto wszystko, z wyjatkiem
doswiadczenia.

= Sprzedawcy i pracownicy ustug - w zasadzie najwieksze znaczenie
dla pracodawcow miata ptec¢ kandydata, ze wskazaniem na kobiety.

= Robotnicy wykwalifikowani, operatorzy i monterzy - rekrutujac
na te stanowiska pracodawcy zwracali uwage na dwie podsta-
wowe kwestie: potrzebowali mezczyzn mogacych sie wykazac
doswiadczeniem w pracy na podobnym stanowisku.

= Robotnicy do prac prostych — w tym przypadku pracodawcom
w zasadzie chodzito o to, aby kandydat byt mezczyznga (jedynie dla
potowy pracodawcéw powinien on wykaza¢ sie doswiadczeniem
w podobnej pracy).

Tabela 2.3. Ogdlne wymagania pracodawcéw poszukujacych pracownikéw wobec
kandydatéw do pracy w okreslonym zawodzie w 2012 r. (dane w %)

Grupa Wyksztat- Doswiad- ,
zawodowa cenie czenie Ple¢ Jezyk N

SPEC 865 36 63 836

SRED 72 61 53 46 614
BIUR 72 35 64 70 266
usLu 50 54 68 42 823
ROBW 42 83 _— 1283
OPER 34 75 83 29 630
Ogétem 55 67 70 37 4754

Uwaga: ze wzgledu na mozliwos¢ wybrania kilku odpowiedzi procenty
nie sumujq sie do 100.
Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012
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Pracodawcy poszukujacy oséb do pracy zwracali uwage na trzy najwaz-
niejsze kompetencje (Tabela 2.4)

= Samoorganizacyjne - zwigzane z samodzielnym organizowaniem
sobie pracy, wptywajace na efektywnosc i skutecznos¢ dziatan po-
dejmowanych w ramach pracy (samodzielno$¢, zarzadzanie czasem,
podejmowanie decyzji, inicjatywa, odpornos¢ na stres i ogélnie chec
do pracy).

= Interpersonalne - dotyczace kontaktéw z ludzmi, bycia komunika-
tywnym, wspotpracy w grupie oraz rozwigzywania konfliktéw. Szcze-

g6lnie wazne byty one w przypadku zawodéw umystowych wymaga-
jacych czestszych kontaktéw z innymi.

Zawodowe - wiasciwe dla wykonania zadan specyficznych dla po-
szczegoblnych zawoddw. Byly one wymagane zwtaszcza w przypadku
wyspecjalizowanych pracownikéw: kierownikéw, specjalistow, pra-
cownikow ustug oraz robotnikéw wykwalifikowanych, czyli wszedzie
tam, gdzie dana profesja wymagata szczegélnych kompetengji.

Tabela 2.4. Wymagania dotyczace kompetencji do pracy w réznych zawodach zgtaszane przez pracodawcéw szukajacych pracownikéow w 2012 r. (dane w %)

Kompetencje: Kierownicy Specjalisci Technicy

biurowi
Kognitywne
Samoorganizacyjne
Artystyczne
Fizyczne
Interpersonalne
Kierownicze
Dyspozycyjne
Biurowe
Techniczne
Komputerowe
Matematyczne
Zawodowe

Inne

Jezykowe
Kwalifikacje

N 38 840 609 266

Pracownicy Pracownicy Robotnicy

Operatorzy Robotnicy

ustug wykw. i monterzy niewykw.

11

837 1282 645 291 4807

Uwaga: ze wzgledu na mozliwos¢ wybrania kilku odpowiedzi procenty nie sumujq sie do 100.
Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012
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Wymagania kompetencyjne pracodawcéw formutowane wobec kandyda-
téw réznity sie w zaleznosci od zawodu, do ktérego poszukiwali pracow-
nikdw. Mozna wrecz wskazac kilka charakterystycznych zestawoéw takich
wymagan.

Od pracownikéw umystowych - kierownikéw, specjalistow, personelu
Sredniego szczebla i pracownikéw ustug — oczekiwano posiadania kom-
petencji interpersonalnych przydatnych w relacjach z innymi ludZzmi oraz
kompetencji komputerowych, kiedy z takich narzedzi korzysta sie czesciej.
W przypadku pracownikéw biurowych - oprécz posiadania kompetencji
interpersonalnych - wymagano zwykle ponadprzecietnych kompetencji
komputerowych. Korzystanie z komputera byto wyraznie przydatniejsze
niz jakiekolwiek inne kompetencje zawodowe w tej pracy (skad inad trud-
no bytoby wskaza¢, jakie kompetencje zawodowe potrzebne sa w pracy
biurowej).

Poszukujac robotnikéw wykwalifikowanych, zwracano przede wszystkim
uwage na kompetencje zawodowe, ktére w tym przypadku sa rzeczywiscie
niezbedne. Co ciekawe, od operatéw i monteréw w podobnym stopniu
co kompetencji zawodowych oczekiwano okreslonych kwalifikacji, a wiec
uprawnien i licencji, ktére w takich zawodach sa wymogiem prawnym (np.
specjalistyczne prawo jazdy).

Interesujace byty wymagania formutowane w odniesieniu do robotnikéw
niewykwalifikowanych. W zasadzie do takiej pracy potrzebowano ludzi
odpowiednio zmotywowanych i umiejacych sie zorganizowa¢ oraz spraw-
nych fizycznie.

Kompetencje samoorganizacyjne byly wazne dla pracodawcéw wtasciwie
bez wzgledu na zawdd, do ktérego poszukiwali pracownikéw. Wyjatkiem
byly dwie przeciwstawne kategorie zawodowe - wspomniani robotnicy
niewykwalifikowani oraz kierownicy. O ile w przypadku robotnikéw do prac

prostych problemem mogtyby by¢ che¢ do pracy czy umiejetnos¢ wiasci-
wego zorganizowania sig, to posiadanie takich kompetencji przez kierow-
nikdw jest warunkiem odpowiedniego zorganizowania pracy innych.

Okreslone potrzeby kompetencyjne formutowane przez pracodawcow
wobec kandydatéw do okreslonej pracy byty bardzo uniwersalne — nie
réznity sie wiasciwie w zaleznosci od branzy prowadzonej dziatalnosci,
wielkosci zatrudnienia czy poziomu rozwoju. Mozna jedynie zaznaczyg, ze
pracodawcy z branz produkcyjnych (przemyst i gérnictwo, budownictwo
i transport) w mniejszym stopniu wymagali od kandydatéw kompetenc;ji
interpersonalnych. Z kolei mniejsi pracodawcy czesciej zgtaszali zapotrze-
bowanie na kompetencje samoorganizacyjne i interpersonalne, a wieksi
pracodawcy w wiekszym stopniu oczekiwali kompetencji zawodowych.
Nie byty to jednak duze réznice.
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Tabela 2.5. Zmiany wymagar kompetencyjny w odniesieniu do poszczegéinych zawodéw pomiedzy 20122011 r. (dane w %, N, ,, = 2738 N, = 4807)
Kompetencje Kierownicy Specjalisci Technicy Prﬁic:rvc\)lcviicy Praj;)}f\:jvgicy Rovl::;lzcvi,cy ior?:)rs::::; i?rv(\)/;rlllvcvy Ogotem
Kognitywne -8 3 5 12 2 3 5 =5 ‘
Samoorganizacyjne _ =3 -6 _ 2 4 11 _ 4
Artystyczne 0 4 2 2 1 1 1 0 ‘ 1
Fizyczne 15 0 3 -2 3 6 -1 _ 3
Interpersonalne _ -2 -3 _ -6 -7 4 -2 -3
Kierownicze 1 1 =i -6 =i -1 2 -1 -1
Dyspozycyjne 10 -4 5 4 1 3 3 5 2
Biurowe -10 2 3 15 =f =3 0 1 0
Techniczne -5 1 -2 -3 5 2 0 -2 1
Komputerowe 11 5 4 9 -3 0 -2 1 2
Matematyczne 0 = 0 -2 1 =l =2 0 =l
Zawodowe 7 _ -2 -8 3 8 =T _ 2
Inne =8 =5 0 1 =® =7/ -4 1 -4
Jezykowe -10 -3 1 -6 1 -2 -7 -1 -1
Kwalifikacje 6 -7 -2 -2 -1 2 1 -4 -2

Uwaga: przedstawione dane sq réznicami odsetka pracodawcéw wymagajqcych okreslonych kompetencji do pracy w danym zawodzie w 2012 i 2011 r. Wartos¢ dodatnia oznacza,
Zze w 2012 r. pracodawcy czesciej wymagali pewnej kompetendji, a ujemna - ze rzadziej.
Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcdéw 2011, 2012

Ze wzgledu na podobienstwo momentu realizacji badan w Il i lll edydji,
warto poréwnac oczekiwania pracodawcow i zobaczyc¢ czy ulegly one ja-
kims zmianom (Tabela 2.5).

Na poziomie ogélnym mozna dostrzec znaczng statos¢ wymagan kompe-

tencyjnych zgtaszanych przez pracodawcéw poszukujacych oséb do pracy.

Przypomnijmy, ze pomiedzy | i Il edycja wyrazna byfa zmiana tych oczeki-

wan zwigzana z sezonowoscia rynku pracy. Obecnie tego nie byto widac,

jednak w odniesieniu do poszczegélnych zawodéw mozna wskazac na kil-
52 ka specyficznych réznic.

Znacznie wzrosty oczekiwania stawiane kierownikom pod wzgledem posia-
danych kompetenciji: interpersonalnych, samoorganizacyjnych, fizycznych,
komputerowych i dyspozycyjnosci. Jednak ze wzgledu na niewielka liczbe
0s0b poszukiwanych do takiej pracy nalezy te wyniki traktowac ostroznie.
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Od specjalistow czesciej niz poprzednio oczekiwano posiadania kompe-
tencji zawodowych, co moze sie wigzac¢ z wiekszg liczbg oséb poszukiwa-
nych do takiej pracy w réznych specjalnosciach.

W przypadku pracownikéw biurowych (zapotrzebowanie na nich caty czas
maleje) rzadziej oczekiwano kompetencji samoorganizacyjnych, ale wiek-
szg wage przyktadano do interpersonalnych, specyficznie biurowych oraz
kognitywnych.

W ciekawy sposdb zmienity sie zapatrywania pracodawcéw na kompe-
tencje 0séb poszukiwanych do wykonywania prac prostych. Kompetencje

zawodowe nie odgrywaty juz bowiem takiej roli, ale wazne byto, aby kan-
dydaci posiadali odpowiednia sprawnosc fizyczna oraz byli zmotywowani
do pracy.

Podsumowujac watek dotyczacy wymagan kompetencyjnych, nalezy pod-
kresli¢ fakt znacznej stabilnosci oczekiwan - pracodawcy oprdcz posia-
dania niezbednych kompetencji zawodowych (jako warunku wstepnego)
wcigz wymagaja kompetencji ogélnych, tzn. samoorganizacyjnych oraz
interpersonalnych.
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Wykres 2.3. Ogélne wymagania wobec poszukiwanych pracownikéw formutowane
przez pracodawcow w ofertach pracy w latach 2010-2012
(danew %, N, .. =20009, N, .= =20634,N, =21594)

2010

2011 2012

Zawéd

Doswiadczenie

Kwalifikacje
w2012
Poziom wyksztatcenia =2011
Kompetencje m 2010

Jezyki obce

Zasoby

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2010-2012

Przenoszac uwage na wymagania formutowane przez pracodawce wobec
kandydatéw na dane stanowisko, mozna zaobserwowac zmiany w strategii
rekrutacji miedzy trzema edycjami badan (Wykres 2.3). Jeden fakt pozosta-
je niezmienny: racjonalny pracodawca w dalszym ciggu poszukuje pracow-
nika na konkretne stanowisko, a im bardziej ztozone obowigzki s do niego
przypisane, tym wieksze wymagania stawia przed kandydatami w procesie
rekrutacji.
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Warto zaznaczy¢, ze dane w Il i lll edycji badan byty zbierane w tym samym
punkcie czasowym, czyli trzecim tygodniu marca kolejno 2011 i 2012 r.
Z tego powodu adekwatnos¢ poréwnan tych dwoch pomiaréw zyskuje na
trafnosci poprzez wyeliminowanie problemu zwigzanego z sezonowoscia
zapotrzebowania na prace w cyklu rocznym.

W 2012 r. nastapity niewielkie zmiany w liczbie i strukturze poszukiwanych
zawoddw w poréwnaniu do poprzedniego roku (Tabela 2.6). Najmniejsze
zmiany odnotowaty Powiatowe Urzedy Pracy. W ogtoszeniach publikowa-
nych za posrednictwem portali internetowych nieznacznie wzrosto zapo-
trzebowanie na specjalistow, sposréd ktérych 52% byto rekrutowanych do
branzy ustug specjalistycznych, a co pigtego poszukiwano w hotelarstwie,
gastronomii i ustugach wspierajacych. Spadfa natomiast liczba ofert skie-
rowanych do pracownikéw biurowych, ktérych — analogicznie jak specja-
listdw — poszukiwaty przede wszystkim branze: ustug specjalistycznych
(52%) oraz hotelarstwo, gastronomia i ustugi wspierajace (33%).

Najwieksze znaczenie w procesie rekrutacji pracodawcy niezmiennie przy-
pisujg doswiadczeniu w wykonywaniu obowigzkéw przynaleznych ofero-
wanemu miejscu pracy. Jednak z roku na rok notuje sie spadek jego wagi
na rzecz wymagan kompetencyjnych. Pracodawca poszukujac,gotowego”
pracownika coraz wiekszg uwage zwraca na predyspozycje do wykony-
wania okreslonego zawodu, rezygnujac z ,twardych” kwalifikacji - o czym
Swiadczy spadek udziatu tej kategorii wymagan w ofertach pracy. Wyjatek
stanowi poziom wyksztatcenia, ktéry jest jedna z postaci kwalifikacji, jed-
nak ze wzgledu na przejrzystos¢ prezentowanych danych jest analizowany
osobno.
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Tabela 2.6 Zapotrzebowanie na pracownikéw z poszczegdlnych kategorii zawodowych wedtug ofert pracy w podziale na zrédto umieszczenia ogtoszenia
(dane populacyjne i dane w %)

2011 2012 Réznica

Zawod Portal PUP Portal PUP Portal PUP

N % N % N % N % N % N %
Kierownicy 1393 10 188 3 1364 10 193 3 -29 0 0
Specjalisci 4004 29 641 9 4774 33 671 9 770 - 30 0
Technicy 3519 26 748 1 3337 23 804 1 -182 - 56 0
Pracownicy biurowi 742 5 372 5 1064 7 423 6 322 2 51 1
Pracownicy ustug 2593 19 1449 21 2662 19 1581 22 69 0 132 1
Robotnicy wykwalifikowani 877 6 1968 28 702 5 1911 27 -175 -1 -57 -1
Operatorzy i monterzy 278 2 946 13 279 2 912 13 1 0 -34 0
Robotnicy niewykwalifikowani 143 1 646 9 112 1 676 9 -31 0 30 0
Ogodtem 13549 66 6958 34 14294 67 7171 33 745 1 213 -1

Uwaga: kolumna réznica zawiera réznice pomiedzy liczbq i odsetkiem ofert pracy dostepnych w 2012 i 2011 r. Warto$¢ dodatnia oznacza, ze w 2012 r. w danym zawodzie odnotowano
wiecej ofert pracy, ujemna — mniej.
Zrédfto: BKL - Badanie ofert pracy 2011, 2012

Niemniej ponad 70% ofert z branz zwigzanych z przemystem i gérnictwem,
budownictwem i transportem, ustugami specjalistycznymi i wspierajacy-
mi hotelarstwo, gastronomie, handel, a takze ok. 60% tych pochodzacych
z obszaru edukacji, opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej zawiera ocze-
kiwania pracodawcy wzgledem doswiadczenia zawodowego kandydata.
Przy czym jedynie 35% z nich (24% z wszystkich ogtoszen) posiada precy-
zyjnie okreslong dtugos¢ wymaganego doswiadczenia badz stazu pracy.

Podobnie jak w ubiegtym roku, doktadno$¢ opisu oraz wymiar czasowy
doswiadczenia zawodowego zalezy od stopnia ztozonosci stanowiska, na
ktore aplikuje kandydat (Tabela 2.7). W przypadku ofert skierowanych do
pracownikéw fizycznych jedynie 7% z nich zawierato informacje na temat
dtugosci wymaganego doswiadczenia, podczas gdy tego typu dane po-

siadato 48% ogtoszen dla stanowisk kierowniczych. Zaobserwowana za-
leznos¢ (widoczna w obu analizowanych zZrédfach ofert) pokrywa sie z ta
sformutowang na podstawie badan pracodawcéw: ,im bardziej ztozone
obowiazki w pracy, tym precyzyjniej okreslone i dluzsze doswiadcze-
nie wymagane przez pracodawce”. Warto odnotowa¢, ze opisana prawid-
towos¢ jest widoczna we wszystkich dotychczasowych edycjach badan.
Innymi stowy, utrzymuje sie od 2010 r., chociaz z roku na rok traci na zna-
czeniu.

Interesujacy jest rozktad réznic w zakresie $redniej diugosci wymaganego
doswiadczenia zawodowego miedzy deklaracjami pracodawcéw a analiza
tresci ofert pracy.
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Tabela 2.7. Srednia dtugo$¢ do$wiadczenia zawodowego (w latach) wymagana od kandydatéw do pracy w okre$lonym zawodzie w 20112012 .

2011 2012
Zawéd % ofert Srednia dtugos¢ dosw. % ofert Srednia dtugos¢ dosw.
Ogétem . Ogotem .
zdosw. Oferty Pracodawcy Réznica zdosw. Oferty Pracodawcy Réznica

KIER 1210 - 2,7 3,2 1557 - 2,2 2,2 0,0
SPEC 3591 45 2,2 2,7 5445 34 1,6 1,9

SRED 3206 29 1,7 1,6 0,1 4141 22 14 1,6

BIUR 847 16 1,6 1,5 0,1 1487 16 14 11

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 2,3 1,8

OPER 1034 15 2,1 1,8 1191 16 2,2 1,8

ROBN 689 - 24 1,5 789 - 1.5 1,5 0,0
Ogotem 15807 30 2,0 1,8 21466 24 1,7 1,8 =0,1

Uwaga: kolumna réznica zawiera réznice pomiedzy wartosciq sredniej dtugosci doswiadczenia poszukiwanych pracownikéw w ofertach pracy i badaniach pracodawcoéw. Wartos¢ dodatnia

oznacza, ze w ofertach pracy w poréwnaniu do badan pracodawcéw wymag

ana dfugos¢ doswiadczenia w danym zawodzie jest wieksza, ujemna — mniejsza.

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2011, 2012 oraz Badanie ofert pracy 2011, 2012

W przypadku stanowisk kierowniczych i tych przynaleznych robotnikom
niewykwalifikowanym w 2012 r. odnotowano catkowitg zgodnos$¢ pomie-
dzy preferowang srednig dtugoscig doswiadczenia zawodowego zgtoszo-
na przez pracodawcédw w badaniu i ta umieszczong w ofercie. Z punktu
widzenia tego kryterium selekgcji, ogtoszenia rekrutowaty ,gotowych’, pre-
cyzyjnie okreslonych pracownikéw.

Odmienng strategie obserwuje sie w przypadku naboru na stanowiska spe-
cjalistyczne, techniczne i te skierowane do sredniego personelu oraz pra-
cownikow ustug. Wéwczas wymagana dtugos¢ doswiadczenia okreslona w
ofertach pracy, byta nizsza niz wedtug deklaracji pracodawcéw. Mniejsze
wartosci publikowane w ogtoszeniach sa rezultatem umieszczania przez
rekrutujacego,minimalnego” wymiaru doswiadczenia, podczas
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gdy w rozmowie pracodawcy deklaruja optymalne preferencje zwigzane
z danym stanowiskiem. Innymi stowy, kryterium selekcji ustawione jest na
tyle szeroko, aby obja¢ jak najwieksza liczbe 0s6b czesciowo spetniajacych
wymagania pracodawcy. Z tej puli wybiera sie najlepszego kandydata.

Z odwrotnym sposobem rekrutacji spotkaja sie osoby poszukujace zatrud-
nienia w zawodach biurowych, wykwalifikowanych robotniczych, a takze
tych zwiazanych z obstuga maszyn i urzadzen. W skierowanych do nich
ofertach pracy srednia wymagana dtugos¢ doswiadczenia w danym za-
wodzie jest wieksza w poréwnaniu do odpowiedzi uzyskanych w badaniu
pracodawcéw (Srednio o 0,4 roku). W przypadku pracownikéw biurowych
wyjasnieniem jest mate znaczenie do$wiadczenia w procesie rekrutacji na
tle innych wymagan, w opinii pracodawcéw (Tabela 2.4), co usprawiedli-
wia zidentyfikowane rozbieznosci. Jednak takie wyttumaczenie nie pasuje

do pozostatych dwoch grup zawodowych. By¢ moze ,nadwyzka” doswiad-
czenia w ogtoszeniach miata zagwarantowac lepszg jakos¢ kandydatow.
Pamietajmy, ze potowa pracodawcéw szukajacych robotnikéw wykwalifi-
kowanych deklarowata trudnosci ze znalezieniem odpowiednich oséb do
wykonywania tego typu pracy, a 40% z nich za najwiekszy mankament kan-
dydatéw na monteréw i operatoréw maszyn uznata brak doswiadczenia
(patrz rozdziat 3. Trudnosci ze znalezieniem odpowiednich oséb do pracy).

W 2012 r. trzecie miejsce w rankingu wymagan publikowanych w ofertach
pracy zajmujg kompetencje. W przypadku tego kryterium selekcyjnego
utrzymata sie polaryzacja grup zawodowych wyrézniona ze wzgledu na
liczbe kompetencji opublikowanych w tresci ogtoszenia, ktéra zostat ziden-
tyfikowana w poprzedniej edycji badania (Tabela 2.8).

Tabela 2.8. Wymagana dotyczace kompetencji kandydatéw do pracy w réznych zawodach zgtaszane przez pracodawcédw szukajacych pracownikéw poprzez
oferty pracy w 2012 r. (dane w %)

KIER

Kompetencje SPEC SRED BIUR

Kognitywne

Artystyczne
Interpersonalne
Kierownicze
Dyspozycyjne
Biurowe
Techniczne
Komputerowe
Matematyczne
Zawodowe

N 1557

5445

4141 1487

Samoorganizacyjne ____
8

USLU

4243 2613 1191 21466

Uwaga: ze wzgledu na mozliwos¢ umieszczenia kilku kompetencji w ogtoszeniu procenty nie sumujq sie do 100.
Zrédto: BKL — Badanie ofert pracy 2012
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Generalnie ogtoszenia o prace dzieli sie na:

Skierowane do pracownikéw Sredniego i wyzszego szczebla (od
pracownikow ustug do kierownikéw), wobec ktérych pracodawcy
formutuja liczne wymagania kompetencyjne. Najczesciej dotycza one
posiadania kompetencji samoorganizacyjnych, interpersonal-
nych, zawodowych, komputerowych i kognitywnych. Najmniej-
szym zainteresowaniem pracodawcow cieszg sie natomiast kompe-
tencje fizyczne i techniczne, co jest zgodne z ogélnym profilem pracy
w tych grupach zawodowych.

Skierowane do pracownikéw nizszego szczebla (od pracownikéw
do prac prostych do robotnikéw wykwalifikowanych), w przypadku
ktérych kompetencje wymagane sg jedynie sporadycznie. Pracodaw-
cy w tych grupach zawodowych wymagajg przede wszystkim kom-
petencji zawodowych, a na drugim miejscu samoorganizacyjnych.
Wyjatek stanowia oferty dedykowane robotnikom niewykwali-
fikowanym, w ktérych wymagania dotyczace kompetencji samoorga-
nizacyjnych przewyzszaja te zawodowe i dodatkowo s3 uzupetnione
oczekiwaniem dobrej sprawnosci fizycznej. Podobnie racjonalne
jest zadanie kompetencji technicznych od robotnikéw wykwali-
fikowanych.

Warto zaznaczy¢, ze pracodawcy na tym poziomie rekrutacji nie oczeku-

ja posiadania kompetencji matematycznych od zadnej grupy zawodowej.

Nawet w deklaracjach trend ten jest utrzymany, z wyjatkiem pracownikéw
ustug, od ktérych 4% pracodawcédw oczekiwato umiejetnosci dokonywa-
nia obliczen.

Poréwnujac zapotrzebowanie na kompetencje w latach 20112012, nalezy
odnotowac (Tabela 2.9):

Wzrost znaczenia kompetencji kierowniczych we wszystkich
grupach zawodowych, a szczegdlnie w ofertach skierowa-
nych do technikéw i Sredniego personelu oraz specjalistéw.

Wzrost znaczenia kompetencji dyspozycyjnych we wszystkich
grupach zawodowych, szczegdlnie w ofertach skierowanych
do pracownikéw biurowych.

Wzrost znaczenia kompetencji interpersonalnych we wszyst-
kich grupach zawodowych, z wyjatkiem kierownikéw, wobec
ktérych nieznacznie obnizono tego typu wymagania. Natomi-
ast najwyzszy wzrost w tym przypadku dotyczy pracownikéw
biurowych.

Wzrost znaczenia kompetencji komputerowych we wszyst-
kich grupach zawodowych, z wyjatkiem robotnikéw niewy-
kwalifikowanych, wobec ktérych oczekiwania dotyczace tego
typu umiejetnosci miaty charakter sporadyczny i pozostaty na
poziomie odnotowanym w 2011r.

Wzrost znaczenia kompetencji samoorganizacyjnych we
wszystkich grupach zawodowych, z wyjatkiem stanowisk kie-
rowniczych (w ich przypadku wymagania tego typu pozosta-
ty na tym samym poziomie co w roku ubiegtym). Oczekiwa-
nia w zakresie samoorganizacji stanowiska pracy najbardziej
wzrosty wobec pracownikéw biurowych, specjalistéow i robot-
nikéw do prac prostych.
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= Spadek znaczenia kompetencji kognitywnych we wszystkich
grupach zawodowych, z wyjatkiem specjalistéw (odnotowa-
no wzrost o 2 punkty procentowe) i monteréw oraz operato-
réw maszyn i urzadzen (bez zmian).

= Spadek znaczenia kompetencji artystycznych praktycznie we
wszystkich grupach zawodowych, szczegélnie w przypadku
ofert pracy wyzszego szczebla, czyli kierownikéw i specjal-
istow, z wyjatkiem pracownikéw ustug i robotnikdw wyk-
walifikowanych, wobec ktérych wymagania dotyczace tej
umiejetnosci pozostaty bez zmian.

= Spadek znaczenia kompetencji biurowych we wszystkich gru-
pach zawodowych poza robotnikami niewykwalifikowany-
mi. W ich przypadku nie oczekiwano posiadania tego typu
umiejetnosci w ogdle. Co interesujace, najwyzszy spadek
wagi tej kompetencji odnotowano wsréd zawodoéw zwigza-
nych z obstuga urzadzen biurowych: pracownikéw biurowych
i pracownikéw ustug.

Generalnie, kryterium selekgji jakim jest posiadanie przez kandydata okre-
slonego rodzaju kompetencji zyskuje na znaczeniu nawet, jesli chodzi
o stanowiska przeznaczone dla pracownikéw nizszego szczebla, we wszyst-
kich analizowanych branzach. Natomiast w poréwnaniu do sytuacji sprzed
roku, pracodawcy czesciowo zrezygnowali z kompetencji kognitywnych
i artystycznych, zwilaszcza w przetwoérstwie przemystowym, a takze w bran-
zy finansowej i ubezpieczeniowe;j.

Tabela 2.9. Zmiany wymagan kompetencyjny w odniesieniu do poszczegdinych
zawoddw pomiedzy dwoma edycjami badan ofert pracy ,z 20112012 r. (dane w %)

Kompetencje KIER SPEC SRED BIUR USLU ROBW OPER ROBN Ogotem
Samoorganizacyjne 4 2 2 7 5
Fizyczne 4 4 1 2 1

Interpersonalne -1 9 4 15 9 1 1 2

Kierownicze 4 14 o3 7 8 1 1 2 10
Dyspozycyjne 7 7 8 15 11 4 4 4 8
Biurowe —2 =3 -3 -4 -4 =1 =1 0 —2
Techniczne -1 1 1 0 1 5 2 0 2
Komputerowe 2 11 3 9 8 1 2 0 7
Matematyczne =1 0 0 0 0 0 0 0 0
Zawodowe 2 0 2 2 2 0 2 4 2

N 1557 5445 4141 1487 4243 2613 1191 789 21466

Uwaga: komérki tabeli zawierajq réznice pomiedzy odsetkiem ofert pracy opublikowanych w 20112012 r. Wartos¢ dodatnia oznacza, ze w 2012 r. w danym zawodzie poszukiwano wiecej
kompetencji z danej grupy, uiemna - mniej. Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2011, 2012
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Od 2011 r. systematycznie traci na znaczeniu formalnie potwierdzona wie-
dza, umiejetnosci i postawy - czyli kwalifikacje — na rzecz wzmocnienia
znaczenia kompetencji, czyli wiedzy, umiejetnosci i postaw, ktére nie po-
trzebuja udokumentowania w postaci certyfikatow, Swiadectw, dyplomoéw
itp. Jednak trend ten nie dotyczy poziomu oczekiwanego wyksztatcenia,
ktore - jak juz zostato wspomniane na poczatku rozdziatu - zostato oddzie-
lone od kategorii wymagan zwanych kwalifikacjami odnotowato wzrost
znaczenia w procesie rekrutacji o 3 punkty procentowe w poréwnaniu do
poprzednich edycji badan (zaréwno |, jakii Il).

Wymagania dotyczace poziomu wyksztatcenia kandydatéw do pracy
w okreslonym zawodzie publikowane w ofertach pracy (Tabela 2.10) po-
twierdzaja zaleznos¢ (trend) zidentyfikowana juz w 2011 r., ze: im bardziej
zlozone obowiazki wykonywane w pracy, tym precyzyjniejsze wymaga-
nia dotyczgce wyksztatcenia kandydatéw (Tabela 2.12) i tym wyzszy po-
ziom oczekiwanego wyksztatcenia.

Innymi stowy, od zawoddéw kierowniczych i specjalistycznych wymagano
przede wszystkim wyksztatcenia wyzszego, od pracownikéw ustug, biu-
rowych oraz $redniego szczebla — Sredniego, a od robotnikéw wykwalifi-
kowanych i operatoréw maszyn i urzadzen - zasadniczego zawodowego.
W przypadku robotnikéw niewykwalifilkowanych pracodawca oczekiwat
przewazanie wyksztatcenia zawodowego, chociaz podstawowe byto wy-
starczajace dla 40% oferowanych stanowisk.

Warto zwroci¢ uwage na ,puste” kategorie poziomu wyksztatcenia. Brak
jest ofert pracy dedykowanych osobom z wyksztatceniem podyplomo-
wym, a takze policealnym i pomaturalnym.

Tabela 2.10. Wymagania dotyczace poziomu wyksztatcenia kandydatéw do pracy
w okreslonym zawodzie publikowane w ofertach pracy w 2012 r. (dane w %)

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2012
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Rozktad wymaganego poziomu wyksztatcenia w odniesieniu do konkret-
nej grupy zawodowej mozna wyjasni¢ poprzez identyfikacje zrédta, za po-
mocy ktérego zostato opublikowane ogtoszenie (Tabela 2.11).

Tabela 2.11. Zmiany wymagan poziomu wyksztatcenia w odniesieniu do
poszczegdlnych zawoddw pomiedzy zrédtami ogtoszen: portalem internetowym
i Powiatowymi Urzedami Pracy w 2012 r. (dane w %)

Zawéd Podst. Zas. Zaw. Sred. ILnj Mgr N
ic.
KIER 0 3 1004
SPEC 0 -1 -19 2 18 3583
SRED -3 -8 -6 1 17 2441
BIUR -1 -11 -24 1 935
UsLU -7 15 0 29 2096
ROBW -7 -16 19 0 1392
OPER -9 -8 13 2 527
ROBN 3 29 0 0 329
Ogotem -10 3 2 -E

Uwaga: komérki tabeli zawierajq réznice pomiedzy odsetkiem ofert pracy
opublikowanych za posrednictwem portalu internetowego i PUP. Wartos¢ dodatnia
oznacza, ze za posrednictwem portalu internetowego w danym zawodzie poszukiwano
wiecej 0s6b z danym poziomem wyksztatcenia, ujemna — mniej.

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2012

Za posrednictwem portalu internetowego we wszystkich grupach zawo-
dowych poszukiwano wiecej oséb z poziomem wyksztatcenia wyzszym
(Srednio o jeden poziom) od tego, ktéry zgtaszali pracodawcy korzystajacy
z ustug Powiatowych Urzedéw Pracy.

Ogdlnie, mozna przyja¢, ze:

= Od pracownikéw wyzszego szczebla (od kierownikéw po pracownikéw
ustug) w ofertach z portali internetowych wymagano wyksztatcenia
wyzszego, a w PUP gtéwnie Sredniego i zasadniczego zawodowego.

= Od pracownikéw nizszego szczebla (od robotnikéw wykwalifikowa-
nych po pracownikéw do prac prostych) w ofertach z portali inter-
netowych wymagano wyksztatcenia sredniego, podczas gdy w PUP
zasadniczego zawodowego i podstawowego.

Pytanie brzmi: ktére z tych dwdch zrodet ogtoszen najlepiej odpowiada
preferencjom pracodawcy, a ktére obniza/podwyzsza wymagania wobec
wyksztatcenia kandydatéw?

Jak pokazuje analiza deklaracji bezposrednio uzyskanych od pracodawcow
na temat dopuszczalnego poziomu wyksztatcenia kandydatéw na ofero-
wane stanowisko (Tabela 2.2 ze str. 46), nie ma jednoznacznej odpowiedzi
na tak postawione pytanie. Rozktad akceptowalnego w danym zawodzie
wyksztatcenia jest nawet bardziej zr6znicowany niz rozktad wyksztatcenia
w obu analizowanych zrédfach ofert pracy. Chociaz wymagania publiko-
wane w ogtoszeniach potwierdzajg racjonalno$¢ pracodawcy przejawiaja-
ca sie brakiem nieadekwatnych powigzan miedzy oczekiwanym wyksztat-
ceniem a oferowanym zawodem, to w bezposrednim kontakcie ok. 10%
pracodawcéw jest w stanie zaakceptowac na stanowisko kierownicze lub
specjalistyczne osoby z wyksztatceniem podstawowym.

Tego typu dane swiadczg o tym, ze wyksztatcenie ma coraz mniejszg wia-
rygodnos$¢ na rynku pracy — nie jest synonimem wysokich kwalifikacji i nie
stanowi dobrego (czy raczej podstawowego) kryterium selekcji kandyda-
téw w procesie rekrutacji.
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Tabela 2.12. Braki w wymaganiach pracodawcéw odno$nie poziomu wyksztatcenia urzednikow. W przypadku zawoddw specjalistycznych kryterium wyksztat-

kandydatow na oferowane stanowisko wedtug ofert pracy opublikowanych w 2011 cenia umieszczono w takim samym odsetku og{oszer’] cow2011r.
12012 r. (dane populacyjne i dane w %)

Niemniej interesujace sg przeptywy wymagan w zakresie poziomu wy-

Zawéd 201 2012 Roznica ksztatcenia kandydatéw w obrebie konkretnej grupy zawodowej miedzy
% N % N % N dwoma edycjami badan (Tabela 2.13).
KIER 1575 36 1557 -18
SPEC 4633 5445 0 812 Tabela 2.13. Zmiany wymagan w zakresie poziomu wyksztatcenia w odniesieniu do
poszczegdlnych zawoddw pomiedzy dwoma edycjami badan ofert pracy,
SRED 42 4266 41 4141 -1 -125 2201112012 r. (dane w %)
BIUR 50 1114 37 1487 373
Inz. 47Ni
usty e 4042 Sl 4243 -3 201 Zawdd Podst. | Zas.Zaw. Sred. i Mgr Podypl. Ro\;nr:ca
ROBW 54 2845 47 2613 -7 -232 Lic.
OPER 1224 56 1191 -8 -33 KIER Y i = il -9
ROBN 789 58 789 0 SPEC Y L = = 572
Ogotem 46 20547 43 21466 -3 919 SRED L ! -12 -20 30 0 9
BIUR 0 =3 -17 -19 41 -2 367
Uwaga: kolumna réznica zawiera réznice pomiedzy liczbq i odsetkiem ogtoszen bez USLU 0 ) -7 -1 19 0 277
wymagarn odnoscie poziomu wyksztatcenia kandydatoéw, opublikowanych w 2012
2011 r. Warto$¢ dodatnia oznacza, ze w 2012 r. w danym zawodzie opublikowano ROBW 5 =11 3 0 3 0 112
wiecej ofert bez informacji na temat wyksztatcenia, ujemna — mniej. OPER 7 _8 1 0 0 0 36
Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2011, 2012
ROBN 7 0 -5 -3 0 0 84
Ogotem 2 -1 -6 -29 36 -2 1417
Potwierdzeniem tej tezy jest odsetek ofert bez oczekiwan tego typu (Tabe-
la2.12). W 2012 r. az ok. 40% ogtoszen skierowanych do kierownikow, spe- Uwaga: komérki tabeli zawierajq réznice pomiedzy odsetkiem ofert pracy
cjalistéw, personelu sredniego szczebla i pracownikéw biurowych nie za- opublikowanych w 2011 2012 r. Wartos¢ dodatnia oznacza, ze w 2012 r. w danym

zawodzie poszukiwano wiecej 0s6b z danym wyksztatceniem, a ujemna — mniej.

wierato informacji na temat oczekiwanego wyksztatcania, a takze co druga Zrédlo: BKL - Badanie ofert pracy 2011, 2012

oferta na stanowiska nizszego szczebla. Niemniej w poréwnaniu do sytua-
¢ji zroku ubiegtego, pracodawcy dodali kryterium wyksztatcenia do proce-
su selekcji kandydatéw z wiekszosci analizowanych grup zawodowych (od
technikéw i sredniego personelu po robotnikéw niewykwalifikowanych).
Tylko czesciowo zrezygnowali z niego rekrutujac kierownikéw i wyzszych
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Przede wszystkim w 2012 r. pracodawcy czesciej oczekiwali tytutu magistra
od kandydatow, w przypadku ktérych rok wczesniej zadali tytutu inzyniera/
licencjata czy ukoriczonej szkoty sredniej. Wyksztatcenie zawodowe takze za-
czeto traci¢ na znaczeniu — szczegélnie w grupie robotnikéw wykwalifikowa-
nych oraz operatoréw maszyn i urzadzen. W przypadku stanowisk tego typu
obecnie coraz czesciej wystarcza wyksztatcenie podstawowe.

Kolejnym kryterium, ktére stracito na znaczeniu sg kwalifikacje. W 2012 r.
jedynie 35% ogtoszen zawierato tego typu wymagania. Podobnie jak w
ubiegtym roku, pracodawcy zadali formalnych dokumentéw wymaganych
przez prawo, czyli:

= Potwierdzajacych praktyczne umiejetnosci (np. PRAWO JAZDY) - do-
tyczy 56% kwalifikacji, czyli 4264 ofert pracy ze wszystkich grup za-
wodowych. Przy czym w najwiekszym stopniu dotyczy to stanowisk
oferowanych technikom i sredniemu personelowi oraz specjalistom,
w najmniejszym — robotnikom niewykwalifikowanym (tylko 2% ofert
skierowanych do tej grupy zawodowej). Prawo jazdy byto wymagane
w kazdej z branz, chociaz najliczniej tego typu oczekiwania formuto-
wali pracodawcy prowadzacy dziatalnos¢ zwigzang z naprawa pojaz-
déw samochodowych, handlem hurtowym i detalicznym, przetwor-
stwem przemystowym, budownictwem i transportem oraz $wiadcze-
niem ustug finansowych i ubezpieczeniowych.

= Potwierdzajacych stan zdrowia (np. badania psychotechniczne) - do-
tyczy 1% kwalifikacji, czyli 65 ofert pracy, skierowanych przede wszyst-
kim do monteréw i operatoréw maszyn i urzadzen w przetwdrstwie
przemystowym, naprawie pojazdéw samochodowych, handlu hurto-
wym i detalicznym, a takze transporcie i gospodarce magazynowe;j.

= Potwierdzajacych odbycie obowigzkowych szkolen (np. BHP, Ppoz.)
- dotyczy 1% kwalifikacji, czyli 55 ofert pracy dedykowanych spec-
jalistom oraz technikom i sredniemu personelowi w przetworstwie
przemystowym, branzy wytwarzajacej i zaopatrujacej w energie
elektryczna, gaz, pare wodng, goragca wode i powietrze do klima-
tyzacji, w budownictwie, przy naprawie pojazdéw samochodowych,
a takze w handlu hurtowym, jak i detalicznym.

Dodatkowa kategorig wymagan sa referencje z poprzedniego miejsca pra-
cy, ktére obejmuja 40% kwalifikacji (3002 ofert pracy) i dotyczg wszystkich
kategorii zawodowych.

Warto odnotowac, ze wymienione powyzej kwalifikacje w 90% maja cha-
rakter bezwzgledny dla pracodawcy.

Przenoszac uwage na znajomosc jezykéw obcych, to w 23% ofert stanowi-
ta ona kryterium selekcji kandydatéw. Pracodawcy w przewazajacej wiek-
szosci oczekiwali postugiwania sie jezykiem angielskim (21% wszystkich
ogtoszen i 90% ogtoszen z wymaganym jezykiem obcym). Bardzo rzad-
ko wymagano znajomosci jezyka niemieckiego (2% wszystkich ogtoszen
i niespetna 1% ogtoszen z wymaganym jezykiem obcym). Majac na uwadze
wiarygodnos¢ wynikow analiz, ktéra jest zalezna od liczebnosci kategorii,
w dalszej czesci raportu zostanie przedstawiona charakterystyka ogtoszen
zawierajacych w tresci znajomos¢ jezyka angielskiego (Tabela 2.14).
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Tabela 2.14. Wymagania wobec kandydatéw do pracy w okreslonym zawodzie i branzy dziatalnosci pracodawcy dotyczace znajomosci jezyka angielskiego,
publikowane w ofertach pracy w 2012 r. (dane w %)

Branza % N
Przemyst i gornictwo 24 2487
Budownictwo i transport 17 1709
Handel, hotelarstwo, gastronomia 21 4706
Ustugi specjalistyczne 22 5478
Edukacja 8 330
Opieka zdrowia i pomoc spoteczna 8 239
Ogotem 21 14949

Zawod % N
Wyzsi urzednicy i kierownicy 31 1557
Specjalisci 43 5445
Technicy i inny $redni personel 19 4141
Pracownicy biurowi 23 1487
Pracownicy ustug i sprzedawcy 11 4243
Robotnicy wykwalifikowani 2 2613
Operatorzy i monterzy 1 1191
Robotnicy niewykwalifikowani 1 789
Ogotem 21 21466

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2012

Znajomos¢ jezyka angielskiego jest wymagana przede wszystkim od pra-
cownikéw umystowych, przy czym najczesciej pracodawcy formutuja tego
typu oczekiwania wobec specjalistow (ponad 40% ofert zawiera takie kry-
terium) oraz w ok. 1/3 ofert rekrutujacych na stanowiska kierownicze.

Z punktu widzenia branzy, do ktdrej poszukuje sie pracownikéw, kryterium
znajomosci jezyka angielskiego jest wykorzystywane w procesie selekgcji na
ok. 1/5 stanowisk pracy dostepnych w przemysle i gérnictwie, budownictwie
i transporcie, handlu, zakwaterowaniu i gastronomii oraz ustugach specjali-
stycznych. Mniejsze znaczenie odgrywa w edukacji, opiece zdrowotnej i po-
mocy spotecznej, gdzie jedynie 8% ogtoszen zawiera tego typu wymog.

Analogicznie jak w poprzednich latach, pracodawcy nie oczekuja, aby
kandydaci na proponowane stanowisko pracy posiadali pewne okres$lo-
ne dobra materialne. Sporadycznie pojawiajace sie wymagania dotycza-

ce np. wlasnego samochodu - jako wymég bezwzgledny - pojawito sie
w 2% ogtoszen i dotyczyto zawodoéw, w ktérych konieczna jest mobilnos¢
przestrzenna, czyli: przedstawicieli handlowych z branzy finansowej, han-
dlowo-ustugowej, ubezpieczeniowej oraz posrednikéw w obrocie nieru-
chomosci.

Podsumowujac opis wymagan formutowanych wobec kandydatéw w ogto-
szeniach za posrednictwem portali internetowego posrednictwa pracy
oraz Powiatowych Urzedéw Pracy, warto zwrdéci¢ uwage na podobienstwa
i réznice pomiedzy wspomnianymi zrédtami danych pod katem precyzji
przekazywanych informacji. Takich informacji dostarcza analiza tresci ogto-
szen w aspekcie liczby brakéw okreslonego typu kryteriow selekgji wybra-
nych w procesie rekrutacji przez pracodawcéw w danej grupie zawodowej
(Tabela 2.15).
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Tabela 2.15. Braki w wymaganiach pracodawcéw w podziale na zrédto ogtoszenia w odniesieniu do poszczegélnych zawoddw poszukiwanych poprzez oferty pracy w 2012 r.
(dane w %)

PUP

Zawéd Doswiadczenie ‘ Kwalifikacje ‘ Wyksztatcenie
Portal ‘ Portal PUP ‘ Portal

KIER _ 80 73 39
SPEC _ 83 36
SRED _ 68 44
USLU 33
ROBW 43
OPER
ROBN
Ogotem

N

‘ Kompetencje ‘ Jezyk obcy N ogétem
‘ Portal PUP ‘ Portal PUP Portal PUP
85 1364 193
77 4774 671
81 3337 804
77 1064 423
2662 1581
702 1911
279 912
112 676
14294 7171

12306

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2012

Majac na uwadze liczbe wymagan zamieszczanych w tresci ogtoszenia,
portal internetowy ma przewage nad Powiatowymi Urzedami Pracy i jest
precyzyjniejszym kanatem w procesie rekrutacji kandydatéw na oferowane
stanowisko, niezaleznie od grupy zawodowej. Korzystajac z posrednictwa
portali internetowych, pracodawca otrzyma pracownika lepiej dobranego
pod katem doswiadczenia, kwalifikacji, kompetencji (wymogdéw praktycz-
nie nieobecnych w ofertach PUP) oraz znajomosci jezykéw obcych niz mia-
toby to miejsce, gdyby korzystat z ustug PUP.

Jedyna przewage nad portalem internetowym urzedy pracy maja w przy-
padku wymagan dotyczacych poziomu wyksztatcenia poszukiwanego pra-

cownika. Innymi stowy, w publicznych stuzbach zatrudnienia — w ofertach
zgtaszanych przez pracodawcéw - edukacja ma wieksza wage niz pozo-
state kryteria. Pamietajac, ze poziom wyksztatcenia w bezposrednich de-
klaracjach pracodawcéw traci na wiarygodnosci, a takze fakt, iz ofertach
skierowanych do PUP oczekiwany poziom wyksztatcenia we wszystkich
grupach zawodowych jest obnizony srednio o jeden poziom w poréwna-
niu do ogtoszen publikowanych za posrednictwem portalu internetowego,
bazowanie tylko na opisie preferencji odnosnie formalnego wyksztatcenia
wydaje sie nieuzasadnione.
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Zatem oferty pracodawcéw poszukujacych kandydatéw za posrednictwem
portali internetowych wydajg sie by¢ bardziej precyzyjne. Z duzym praw-
dopodobienstwem wptyw na te sytuacje ma wielko$¢ organizacji. Z kanatu
dotarcia do kandydatéw, jakim jest Internet, zdecydowanie czesciej korzy-
stajq firmy duze (Tabela 2.18), ktére posiadajg rozbudowane struktury dzia-

téw zasobow ludzkich, a przez to w sposéb bardziej szczegdtowy sg w sta-
nie przygotowac ogtoszenie zawierajgce precyzyjne wymagania stawiane
poszukiwanym kandydatom. Warto odnotowa¢, ze w poprzednich latach
przewaga tego zrédta ofert pracy rowniez byta widoczna (Tabela 2.6)

Tabela 2.16. Zmiany w brakach informacyjnych odno$nie wymagan pracodawcéw w podziale na zrédto ogtoszenia w odniesieniu do poszczegdlnych zawodéw pomiedzy dwoma
edycjami badan ofert pracy, 220112012 r. (dane w %)

Zawéd Doswiadczenie ‘ Kwalifikacje ’ Wyksztatcenie Kompetencje Jezyk obcy
Portal PUP | Portal PUP |  Portal PUP Portal PUP Portal PUP
KIER 11 10 24 7 -3 -3 1 -3 1
SPEC -1 29 5 27 } S 4 -5 R e
SRED -3 24 | -5 -4 -9 -4
BIUR 23 32 -6 5 -9 -5
USLU 1 25 -3 -6 -3 -3
ROBW 16 14 -3 -2 -3 0
OPER 22 23 -8 -5 -5 1
ROBN 30 33 31 -7 -9 -2 1
Ogoétem 1 22 | 13 33 -4 -4 | -5 -5 -10 )

Uwaga: komérki tabeli zawierajq réznice pomiedzy odsetkiem ofert pracy z brakami informacji opublikowanych w 2012 i 2012 r. Wartos¢ dodatnia oznacza, ze w 2012 r. w danym zawodzie
odnotowano wiecej brakéw danych z danej grupy kryteriéw selekcji, ujemna — mniej.
Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2011, 2012

Generalnie, w 2012 r. dostrzec mozna byto wieksza precyzje jesli chodzi
o formutowanie ofert pracy bez wzgledu na ich zrédto. Precyzyjniej uj-
mowano wymagania w zakresie wyksztatcenia, kompetencji i znajomosci
jezykoéw obcych (poprawa szczegélnie widoczna w przypadku portalu in-
ternetowego).

Natomiast w obszarze kwalifikacji i doswiadczenia zawodowego w roku
2012 r. odnotowano - niezaleznie od Zrédta ogtoszen — mniejsza liczbe wy-
magan pracodawcow niz miato to miejsce w roku poprzednim. Co istotne,

wyzsze wartosci brakéw danych notuje sie w PUP. Wyjatek stanowig oferty
skierowane do kierownikéw, specjalistéw i sredniego personelu opubliko-
wane na portalu internetowym, w ktérych wzrosta ilos¢ informacji na te-
mat oczekiwanej dtugosci stazu pracy.

Innymi stowy, mimo poprawy w zakresie opisu wymagan dla kandydatéw
na oferowane przez Powiatowe Urzedy Pracy stanowisko pracy, np. wyma-
gan kompetencyjnych, to ustugi internetowego posrednictwa pracy pozo-
stajg bezkonkurencyjne na rynku pracy, gdyz réwniez ulegaja poprawie.



Omawiajac wymagania stawiane kandydatom do pracy, nie sposéb pomi-
na¢ analizy dotyczacej wykorzystywanych przed pracodawcow kanatéw
dotarcia do potencjalnych pracownikéw. Poréwnujac wyniki z dotychcza-
sowych trzech edycji badan (Tabela 2.17), mozna powiedzie(, ze niezmien-
nie najpopularniejszymi sposobami poszukiwania pracownikéw byty: pole-
cenie rodziny lub znajomych (stosowany byt przez 2/3 pracodawcéw) oraz
korzystanie z oferty powiatowych urzedéw pracy (potowa pracodawcéw
stosowata w praktyce). Prawie dwie trzecie pracodawcow korzystajacych
z pomocy urzedoéw pracy ocenito ten sposoéb rekrutacji jako umiarkowanie
lub bardzo skuteczny. Na przestrzeni trzech lat dato sie jednak zauwazy¢
nieco zmniejszajace sie zadowolenie z takiego wsparcia przy poszukiwa-
niu pracownikéw. Zdecydowanie bardziej pozytywne byty opinie praco-
dawcéw wykorzystujacych w swojej organizacji system polecen pracow-
niczych, ktéry wedtug ponad 4/5 z nich zostat oceniony jako co najmniej
umiarkowanie skuteczny.

Tabela 2.18. Sposoby poszukiwania pracownikéw przez pracodawcéw o réznej
wielkosci zatrudnienia (dane w %)

ROZDZIAL 2 m METODY POSZUKIWANIA PRACOWNIKOW

Tabela 2.17 Sposoby poszukiwania pracownikéw przez pracodawcéw

250+

Poszukiwanie pracy przez: 10-49 50-249
Powiatowe urzedy pracy

Prywatne biura posrednictwa pracy
Head hunterzy

Szkolne i akademickie osrodki kariery

Ogtoszenia prasowe 45
Ogtoszenia w internecie 37 42

22

Ogtoszenia rozwieszane w firmie
Polecenie rodziny i znajomych

Targi pracy

N 13665

2010

Poszukiwanie pracy przez: 2011 2012
Powiatowe urzedy pracy

Prywatne biura posrednictwa pracy
Head hunterzy

Szkolne i akademickie osrodki kariery
Ogtoszenia prasowe

39 35

Ogtoszenia rozwieszane w firmie 18 23

Ogtoszenia w internecie

Polecenie rodziny i znajomych
Targi pracy
N 14500

14688 14685

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2012

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2012

Oprocz tych dwéch sposobow poszukiwania oséb do pracy, czesto stoso-
wane jest w praktyce umieszczanie ogtoszen w prasie badz w Internecie.
Co ciekawe, mimo znacznej popularnosci internetowych portali pracy,
WCiaz przewazaja tradycyjne ogtoszenia prasowe. Jednak patrzac na ocene
skutecznosci obu tych kanatéw dotarcia do kandydatéw, pracodawcy nie-
co lepiej oceniali zamieszczanie ofert pracy w Internecie.

Pracodawcy o réznej wielkosci zatrudnienia wykorzystywali rézne spo-
soby poszukiwania pracownikéw (Tabela 2.18). Rekrutacje oparta o pole-
canie czesciej praktykowano w mniejszych przedsiebiorstwach i instytu-
cjach. Natomiast wieksze podmioty gospodarcze stosowaty jednoczesnie
r6zne metody rekrutacji pracownikéw. Wybierano zaréwno ogtoszenia
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zamieszczane w prasie tradycyjnej, jak i w Internecie. Wieksi pracodawcy
czesciej tez korzystali z posrednictwa Powiatowych Urzeddw Pracy.

Prowadzenie odmiennych rodzajéw dziatalnosci wtasciwie nie wptywato
na stosowane metody poszukiwania pracownikéw (Tabela 2.19). Praco-
dawcy prowadzacy dziatalnos¢ produkcyjna (przemyst i gérnictwo oraz
budownictwo i transport) nieco czesciej niz inni deklarowali opieranie sie

na referencjach. Bardziej wyrézniali sie przedstawiciele sektora edukacyj-
nego. W przypadku edukacji prywatnej czesciej niz gdzie indziej umiesz-
czano ogtoszenia w Internecie. Natomiast przedstawiciele z sektora eduka-
¢ji publicznej w zdecydowanej wiekszosci przypadkéw korzystali z pomo-
cy urzedoéw pracy - jest to zapewne konsekwencja rozwigzan prawnych
obowigzujacych w instytucjach publicznych, ktéra wymusza taka metode
rekrutacji.

Tabela 2.19. Sposoby poszukiwania pracownikéw przez pracodawcéw z réznych branz (dane w %)

Budownic.
i transport

Przemyst
i gérnictwo

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

N 1610 3033

Handel, hotel.,

Opieka zdrow.
i pomoc spot.

Edukacja
prywatna

Ustugi
specjalistyczne

Edukacja

gastr. publiczna

1133

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2012
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W tym miejscu warto wyjasni¢, od czego zalezy wybor kanatu dystrybu-
¢ji ofert pracy - chodzi o wybér pomiedzy Powiatowymi Urzedami Pracy
a portalami internetowego posrednictwa pracy (Tabela 2.20).

Zastosowana przez pracodawce strategia rekrutacji poprzez oferty pracy
zalezy od zawodu - z wyjatkiem pracownikéw biurowych i ustug, ktérzy sa
poszukiwani zaréwno w urzedach pracy, jak i w Internecie.

Analogicznie jak w poprzednim roku badania, w sytuacji, kiedy praco-
dawca niezaleznie od branzy dziatalnosci poszukuje oséb na stanowiska
nizszego rzedu — od robotnikéw wykwalifikowanych po niewykwalifiko-
wanych - wtedy przede wszystkim korzysta z ustug posrednictwa pracy
oferowanych przez Powiatowe Urzedy Pracy. Jedynie branza budowlana
i czeSciowo przemyst i gornictwo przy rekrutacji tego typu pracownikéw
positkuje sie ofertami zamieszczonymi na portalach internetowych.

Odwrotna sytuacja wystepuje w razie koniecznosci pozyskania oséb na
stanowisko kierownicze, specjalistyczne i dedykowane s$redniemu per-

sonelowi. Wtedy pracodawcy rekrutuja wykorzystujac przede wszystkim
internetowe posrednictwo pracy. Wyjatkiem sg branze, w ktérych udziat
finanséw publicznych jest znaczny - edukacja i ochrona zdrowia. Podob-
nie jak w przypadku deklaracji pracodawcéw, sektor publiczny poszukujac
specjalistow do spraw nauczania i wychowania, a takze specjalistow do
spraw zdrowia, korzystat z ustug urzedéw pracy. Natomiast sektor prywat-
ny - z ogtoszen publikowanych w Internecie.

Podsumowujac, dane o kandydatach zgromadzone w urzedach pracy na-
dal stanowig doskonate zrédto informacji w przypadku rekrutacji na sta-
nowiska robotnicze, chociaz niektére z branz korzystajg pomocniczo takze
z innych zrédet. W sytuacji naboru na wysoko wyspecjalizowane zawody
nie ciesza sie jednak zaufaniem pracodawcéw. Innymi stowy, wybér kanatu
dystrybucji ofert pracy (poprzez Powiatowe Urzedy Pracy czy portale inter-
netowego posrednictwa pracy) jest zwigzany ze specyfika danego stano-
wiska pracy.

Tabela 2.20. Zapotrzebowanie na pracownikéw z poszczegélnych kategorii zawodowych wedtug branzy dziatalnosci pracodawcy, w podziale na zrédto umieszczenia ogtoszenia
o prace w 2012 r. (dane populacyjne i w %)

Przemyst i gornictwo Budownictwo i transport .
Za- gastronomia

wod Portal PUP Portal PUP Portal PUP

Handel, zakwaterowanie,

Opieka zdrowotna i pomoc

Ustugi specjalistyczne spoleczna

Edukacja

Portal PUP Portal PUP Portal PUP

No% N % | N % N % | N % N % | N % N %|N % N % | N % N %
KER | 183 12 31 |3 | 157 19 37 4 |30 10 4 ['3 138 8 12 10 4 119 7 4 3
SPEC | 441 [ 30 95 10 | 182 | 22 25 | 3 | 701 22 69 | 5 |1971 (40 94 17 | 187 790 63 |68 | 71 | 58 47 | 4
SRED | 427 | 29 90 9 | 143 18 68 8 | 955 | 30 150 10 (1172 24 137 24 | 33 14 2 2 |27 2 2 19
BUR | 45 | 3 33 | 3 | 24| 3 20 2|23 7 18 8 |46 10 4 7 1 0. 4 4| 9 7 11 10
USLU | 228 15 63 6 | 45 6 33 4 |89 | 28 o7 1390 847 17 196 38| 5 2 11 12| 6 5 20 18
ROBW | 92 6 467 [W470| 210 | 26 376 43| 62 | 2 216 14 | 15 [0 39 7 | 1 [0 4 o o 2

OPER | 52 | 4 155 16 | 49 6 260 | 30 | 14 Lo 107 7 | 7 B0 20 4| o o 11| o [0 1

ROBN | 14 [0 57 6 | 7 [ so 7 |27z 4 21 15 |15 0| 26 5 | 1 [0 6 7 | o W0 6 5

Zrédto: BKL - Badanie ofert pracy 2012
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Rozdziat 3
Trudnosci ze znalezieniem
odpowiednich oséb do pracy

Na jakie stanowiska byto trudno znalez¢
kandydatow do pracy?

Z czego wynikaty trudnosci w znalezieniu
odpowiednich pracownikéw

Jakich kompetencji brakowato kandydatom
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Trzecia edycja badan potwierdza wczesniejsze analizy dotyczace stale wy-
stepujacych probleméw, jakich doswiadczajg pracodawcy poszukujacy
0s6b do pracy. Wiosng 2012 r. réwniez 3/4 pracodawcow chcacych za-
trudni¢ pracownikéw narzekato na trudnosci ze znalezieniem odpowied-
nich kandydatéw. Deklaracje takie dotyczyty pracodawcéw, ktorzy szukali
pracownikdw na obecne potrzeby. Wsrdd tych ktérzy przyznawali, ze beda
ich szuka¢ w kolejnym pétroczu o problemach ze znalezieniem oséb do
pracy moéwita potowa. Ta réznica wynika z faktu, ze pracodawcy wypowia-
dajacy sie o przysztych planach rekrutacyjnych zapewne oceniali trudnosci
z tym zwigzane na podstawie biezacych doswiadczen. Podkresla to tylko
powszechne wyobrazenia pracodawcow o ktopotach ze znalezieniem od-
powiednich oséb do pracy.

Rysunek 3.1. Odsetek pracodawcéw poszukujacych oséb do pracy
i doswiadczajacych trudnosci w znalezieniu odpowiednich kandydatow
(N,,, =2483,N _=2731,N __=2686)

2010

2011

2012

)

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2012

Ze wzgledu na to, ze utrudnienia zwigzane z rekrutacjg moga dotyczyc
tylko biezacej sytuacji, dalsze analizy przedstawione w rozdziale beda od-
wotywac sie do wypowiedzi pracodawcéw poszukujacych kandydatéw do
pracy w momencie realizowania badan (z pominieciem tych, ktérzy dekla-
rowali gotowos¢ zatrudnienia w przysztosci)'2

W ukfadzie regionalnym zmiany, ktére nastapity na przetomie minionych
trzech lat sa trudne do uchwycenia, poniewaz wystepuja dos¢ duze fluktu-
acje okresowe (Wykres 3.1). Mozna jednak wskazac na kilka dostrzegalnych
tendencji:

= Nieznacznie malejace utrudnienia deklarowane przez pracodawcéw
z wojewddztw osciennych — pomorskiego, zachodniopomorskiego,
dolnoslaskiego oraz podlaskiego.

= Nieznaczny wzrost utrudnien w przypadku pracodawcéw potudnio-
wo-wschodniej Polski — podkarpackiego, matopolskiego, lubelskiego.

Nalezy jednak pamietac, ze bez wzgledu na czasowe zmiany obserwowane
podczas badan BKL, wtasciwie w kazdym wojewddztwie przynajmniej 2/3
pracodawcéw poszukujgcych pracownikéw doswiadczato trudnosci z ich
znalezieniem.

2 Zastrzezenie to dotyczy tylko wynikéw ogoélnych analiz zwigzanych z utrudnieniami w procesie rekru-
tacyjnym. W przypadku oceny trudnosci w poszczegolnych zawodach i ich powodéw analizy obej-
muja wszystkich pracodawcéw poszukujacych pracownikéw - na biezace potrzeby i w przysztosci
- ktdérzy maja problemy w znalezieniu odpowiednich oséb do pracy. Takie rozszerzenie analiz pozwala
oszacowac omawiane problemy z wigksza precyzja.
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Wykres 3.1. Odsetek pracodawcow poszukujacych pracownikdw i majgcych problemy ze znalezieniem odpowiednich 0séb, w podziale na wojewddztwa, w latach 2010-2012

(danew %, N, - =2483,N, . =2730,N, . =2686)
-" .‘
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Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2012
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Wiosna 2012 r. rbwniez mniejsi pracodawcy doswiadczali wiekszych trud-
nosci ze znalezieniem odpowiednich oséb do pracy (Tabela 3.1). Relatyw-
nie najwieksze problemy rekrutacyjne wystepowaty w branzach produk-
cyjnych — przemyst i gérnictwo oraz budownictwo i transport. Jedynie
najwieksi pracodawcy z tych branz mieli wzglednie lepiej. Stosunkowo naj-
mniejszych trudnosci rekrutacyjnych doswiadczali pracodawcy dziatajacy
w sektorze edukacyjnym (publicznym i prywatnym), ale dane te nalezy trak-
towac ostroznie, ze wzgledu na niewielki udziat przedstawicieli tej branzy
w ogole. Ponadto sytuacja pracodawcéw z branzy edukacyjnej podlegata
zbyt duzym wahaniom w catym okresie, kiedy prowadzono badania BKL,
aby na podstawie tego mozna byto formutowa¢ precyzyjne prognozy.

Poréwnujac opinie pracodawcéw z wiosny 2012 r. i wiosny roku poprzed-
niego (Tabela 3.2)'?, mozna dostrzec nieznaczny wzrost problemoéw zwia-
zanych z rekrutacjg odpowiednich pracownikéw wsréd najmniejszych pra-
codawcow zajmujacych sie budownictwem i transportem. Jednoczesnie
poprawita sie pod tym wzgledem sytuacja najmniejszych firm i instytucji
dziatajacych w branzach ustugowych (handel, hotelarstwo, gastronomia
i ustugi specjalistyczne).

Przedstawiono réznice w opiniach pracodawcéw z réznych branz i podmiotéw o odmiennej wielkosci
zatrudnienia z 2012 i 2011 r. Warto$ci dodatnie oznaczaja, ze w 2012 r. wiekszy odsetek pracodawcow
deklarowat trudnosci rekrutacyjne, a wartosci ujemne, ze mniej pracodawcdw przyznato sie do tego w
2012 r. w poréwnaniuz 2011 .

Tabela 3.1. Odsetek pracodawcéw poszukujacych pracownikéw i majacych
problemy ze znalezieniem odpowiednich 0séb do pracy wedtug wielkosci i branz

dziatalnosci w 2012 r. (dane w %)

Przemyst i gérnictwo
Budownictwo i transport
Handel, hotel., gastron.
Ustugi specjalistyczne
Edukacja publiczna
Edukacja prywatna
Opieka zdrow. i pom. spot.

Ogotem

1-9
74

73
74
70
48
74
76

Ogotem

10-49 50+
-
79 60
70 56
68 60
60 50
62 67
74 60

74

73
73
65
47
73
76

N
325
699
708
675

17

34
226
2684

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012

Tabela 3.2. Poréwnanie odsetka pracodawcéw majacych problemy ze znalezieniem
odpowiednich 0séb do pracy wedtug wielkosci i branz dziatalnosci w 201212011 r.

(dane w %)
1-9 10-49 50+ Ogoétem

Przemyst i gérnictwo 1 4 1 2
Budownictwo i transport 7 0 -2 6
Handel, hotel., gastron. -3 -5 3 -2
Ustugi specjalistyczne -2 8 10 -2
Edukacja publiczna 3 - 0 13
Edukacja prywatna -5 - -50 -9
Opieka zdrow. i pom. spot. 3 =21 -4 1

Ogotem 1 2 2 1

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2011, 2012




Patrzac na wskazania pracodawcéw dotyczace trudnosci w rekrutacji na
rézne stanowiska, tatwo mozna zauwazy¢, ze problemy dotyczyly wciaz
tych samych zawodow (Tabela 3.3). Ogdlnie pracodawcy caty czas maja
ktopoty ze znalezieniem odpowiednich pracownikéw w trzech katego-
riach zawodowych:

= Robotnicy wykwalifikowani - trudno byto znalez¢ robotnikéw bu-
dowlanych réznych specjalnosci, kierowcédw i operatoréw maszyn, ro-
botnikéw obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen, elektrykoéw i
elektronikéw orazrobotnikdéw w przetworstwie spozywczym, obrébce
drewna i tekstyliow. Ogdlnie, potowa pracodawcéw szukajacych
pracownikow miata trudnosci ze znalezieniem kandydatéw do pracy
na stanowisko robotnika wykwalifikowanego.

= Specjalisci - trudnosci w tej kategorii wigzaty sie gtéwnie z rekrutacja
$redniego personelu ds. biznesu i administracji, specjalistéw nauk fi-
zycznych, matematycznych i technicznych, specjalistow ds. zdrowia i
specjalistow ds. ekonomicznych i zarzadzania. W tej kategorii wzrosta
liczba pracodawcéw wskazujacych na problemy rekrutacyjne —z 30%
w 2011 r.do 40% w 2012 r.

= Pracownicy ustug i sprzedawcy - problemy zwigzane z rekrutacja
pracownikow dotyczyty tych samych trzech grup zawodéw: pra-
cownikéw ustug osobistych, sprzedawcéw i pokrewnych oraz pra-
cownikoéw opieki osobistej. 1/5 pracodawcéw poszukujacych oséb
do pracy wskazywata na trudnosci w znalezieniu odpowiednich oséb
do pracy w takim charakterze.

Obserwowany wzrost liczby pracodawcédw majacych problemy ze zna-
lezieniem odpowiednich specjalistbw wigzat sie tym razem ze wzrostem
zapotrzebowania na pracownikéw z tej grupy. W pozostatych kategoriach
zawodowych deklarowane trudnosci rekrutacyjne nie odbiegaty od tego,
co mozna byto zaobserwowac w poprzednich edycjach badan.

Tabela 3.3. Zawody, w przypadku ktérych wystepowaty najwieksze trudnosci ze
znalezieniem odpowiednich oséb do pracy, zgtaszane przez pracodawcéw z roznej
wielkosci firm szukajacych pracownikéow w 2012 r. (dane w %)

Zawdd 1-9 10-49 50+ Ogotem
Kierownicy - 6 8
Specjalisci 20 17 - 20

Technicy 15 16 19 15
Pracownicy biurowi ---
Pracownicy ustug 21 18 1

Robotnicy wykwalifikowani -- 27

Operatorzy i monterzy 13 13 13

Robotnicy niewykwalifikowani 6 7 -

N 2914 179 31

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012

W przedsiebiorstwach i instytucjach o réznej wielkosci zatrudnienia prob-
lemy rekrutacyjne dotyczyty odmiennych kategorii zawodowych (Tabela
3.4). Duze podmioty gospodarcze doswiadczaty trudnosci przede wszyst-
kim ze znalezieniem odpowiednich specjalistow. Wynika to prawdopodob-
nie z wyzszych wymagan stawianych takim kandydatom w poréwnaniu do
mniejszych przedsiebiorstw i instytucji. Co ciekawe, mniejsi pracodawcy
mieli nieco wieksze ktopoty ze znalezieniem robotnikéw wykwalifikowa-
nych, co mogto wynikac z lepszych warunkéw oferowanych takim pracow-
nikom w wiekszych przedsiebiorstwach i instytucjach. Podobna sytuacja
dotyczyta rekrutacji sprzedawcow i pracownikéw ustug.

Poréwnujac te wyniki z danymi uzyskanymi w poprzednich edycjach, wi-
da¢, ze doswiadczane trudnosci z rekrutacjg na poszczegdlne stanowiska
nie ulegty wiekszym zmianom - to oznacza, ze pracodawcy caty czas maja
problemy ze znalezieniem tych samych kategorii pracownikéw.

75



76

Poszukiwany zawdéd

71 Robotnicy budowlani — bez elektrykow

83 Kierowcy i operatorzy pojazdéw

51 Pracownicy ustug osobistych

52 Sprzedawcy i pokrewni

33 Sredni personel ds. biznesu i administracji

72 Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen

74 Elektrycy i elektronicy

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

24 Specjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania

75 Robotnicy w przetwdrstwie spoz., obrébce drewna i tekstyliow
25 Specjalisci ds. technologii informacyjno-komunikacyjnych
31 Sredni personel nauk fiz., chem. i tech.

23 Specjalisci nauczania i wychowania

26 Specjalisci z dziedziny prawa, dziedzin spotecznych i kultury
34 Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych, kultury
91 Pomoce domowe i sprzataczki

93 Robotnicy pomocniczy w gornictwie, przemysle, bud. i trans.
12 Kierownicy ds. zarzadzania i handlu

13 Kierownicy ds. produkgji i ustug

32 Sredni personel ds. zdrowia

35 Technicy informatycy

41 Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych

42 Pracownicy obstugi klienta

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

53 Pracownicy opieki osobistej

73 Rzemieslnicy i robotnicy poligraficzni

81 Operatorzy maszyn i urzadzen wydobywczych i przetwérczych
82 Monterzy

94 Pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki

11 Wiadze publiczne, wyzsi urzednicy i dyrektorzy generalni

14 Kierownicy w branzy hotelarskiej, handlu i innych ustugach
44 Pozostali pracownicy obstugi biura

54 Pracownicy ustug ochrony

96 Ladowacze nieczystosci i pracownicy przy pracach prostych

202
276
104
176
171
145
65
88
143
101
81
98
49
33
25
15
20
16

27
38

62

27

34

13

29

14
12

14

2010
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340
202
228
256
177
177
87
116
78
38
116
44
51
22
11
25

60
26
34
53
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67
12
46
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544
343
296
324
282
260
186
144
164
143
158
88
100
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Tabela 3.4. Zawody,
w przypadku ktérych
wystepowaty najwieksze
trudnosci ze znalezieniem
odpowiednich 0séb do pracy,
zgtaszane przez pracodawcéw
szukajacych pracownikow
w latach 2010-2012
(dane w % w podziale na duze
grupy ISCO-08)

Uwaga: Kolorami zaznaczono
zawody nalezqce do trzech
kategorii zawodowych:
czerwonym - robotnikéw
wykwalifikowanych, niebieskim
- specjalistow, a zielonym
— pracownikéw ustug.
Zrédto: BKL - Badanie
Pracodawcéw 2010-2012
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Réwniez w przypadku trudnosci w rekrutacji na ré6zne stanowiska — proble-
mow deklarowanych przez pracodawcéw z poszczegdlnych branz - sytua-
cja byta stabilna w przeciggu trzech minionych lat.

Ktopoty pracodawcéw z poszczegdlnych branz zwigzane z rekrutacjg od-
powiednich oséb do pracy (dla przypomnienia mowa tutaj o tych bada-
nych, ktérzy deklarowali chec¢ zatrudnienia osé6b do pracy na biezaco lub w
kolejnym pétroczu) wynikaty ze specyfiki dziatalnosci w réznych sektorach
(Tabela 3.5).

W przypadku specjalistow problem ze znalezieniem oséb do takiej pracy
dotykat przede wszystkim pracodawcéw z branzy ustug dla ludnosci — edu-
kacji (publicznej i prywatnej) oraz opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej.
Jak nietrudno sie domysle¢, pracodawcy dziatajacy w sektorach edukacyj-
nych mieli trudnosci z zatrudnieniem specjalistéw ds. nauczania i wycho-
wania (gtéwnie réznych rodzajéow nauczycieli). Nieco mniejsze problemy
w tym zakresie deklarowane przez przedstawicieli z sektora edukacji pry-

watnej wskazywaty, ze kluczowym czynnikiem mogty by¢ lepsze warunki
finansowe dla pracownikéw oferowane w tej branzy. Pracodawcy zajmuja-
cy sie opiekg zdrowotng i pomocg spoteczna wskazywali na trudnosci ze
znalezieniem przede wszystkim lekarzy réznych specjalnosci.

Druga kategorig pracownikéw pod wzgledem trudnosci w rekrutacji byli
robotnicy wykwalifikowani. Na utrudnienia w ich przypadku narzeka-
li przede wszystkim pracodawcy z branz produkcyjnych — przemystowej
i gorniczej (szczegodlnie trudni do znalezienia byli stolarze, spawacze, $lu-
sarze) oraz budowniczej i transportowej (w tym sektorze chodzito gtéwnie
o robotnikéw budowalnych réznych specjalnosci i kierowcéw samocho-
doéw ciezarowych).

Mozna jeszcze wskaza¢ na ktopoty pracodawcow zajmujacych sie han-
dlem, hotelarstwem i gastronomiag zwigzane ze znalezieniem odpowied-
nich sprzedawcéw oraz kucharzy.

Tabela 3.5. Zawody, w przypadku ktérych wystepowaty najwieksze trudnosci ze znalezieniem odpowiednich oséb do pracy, zgtaszane przez pracodawcéw z réznych branz
szukajacych pracownikéw w 2012 r. (dane w %)

Branza KIER SPEC SRED BIUR USLU ROBW OPER ROBN N

Przemyst i gornictwo 12 10 _ 8 _ 13 _ 375
Budownictwo i transport 5 6 _—_ 26 5 895
Handel, hotelarstwo, gastronomia 10 16 4 44 20 12 8 865
Ustugi specjalistyczne 34 28 5 24 13 4 6 724
Edukacja prywatna 47 8 20 45 _—_ 26
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 12 12 17 15 219

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012



Wiosnga 2012 r. pracodawcy byli wtasciwie jednomyslini, jesli chodzi o przy-
czyny utrudnien w rekrutacji. Wedtug nich kandydaci nie spetniali stawia-
nych im wymagan, na co wskazato 85% pracodawcéw poszukujacych pra-
cownikow i majgcych problemy w znalezieniu odpowiednich oséb (Wykres
3.2). Oile w poprzednich latach zdarzato sie, ze brakowato kandydatéw do
pracy w jakims zawodzie lub zgtaszali sie kandydaci, ktérzy mieli zbyt wy-
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sokie wymagania, to z czasem powody te stracity na znaczeniu. Zasadne
wydaje sie zatem stwierdzenie, ze rynek pracy jest rynkiem pracodawcéw,
ktérzy maja okreslone wymagania wobec oséb ubiegajacych sie o zatrud-
nienie i pomimo doswiadczanych trudnosci raczej nie chcg tych wymagan
obnizy¢.

Wykres 3.2. Powody nieznalezienia odpowiednich oséb do pracy w latach 2010-2012 (dane w %)

W praktycznie nikt nie odpowiedziat na oferte pracy
| kandydaci nie spetniali naszych oczekiwan

m kandydatom nie odpowiadaty nasze warunki

m praktycznie nikt nie odpowiedziat na oferte pracy
| kandydaci nie spetniali naszych oczekiwan

m kandydatom nie odpowiadaty nasze warunki

m praktycznie nikt nie odpowiedziat na oferte pracy
m kandydaci nie spetniali naszych oczekiwan

m kandydatom nie odpowiadaty nasze warunki
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Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012



Warto doda¢, ze przyczyny trudnosci w znalezieniu odpowiednich oséb do
pracy zalezaty w dos¢ specyficzny sposéb od rodzaju prowadzonej dziatal-
nosci.

W przypadku branz swiadczacych ustugi dla ludnosci — edukacja oraz
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna — pracodawcy jako przyczyne trud-
nosci czesto podawali brak odpowiednich kandydatéw (okoto 1/3 pra-
codawcéw szukajacych pracownikéw i majacych problemy z ich rekruta-
cja). Powodem mogta by¢ gorsza oferta niz w przypadku innych sektoréw.
Zdaje sie to potwierdza¢ opinia pracodawcéw dziatajacych w publicznym
sektorze edukacyjnym, ktérzy czesto narzekali na zbyt wysokie wymaga-
nia kandydatéw (okoto 1/3 pracodawcéw szukajacych pracownikéw i ma-
jacych problemy z ich rekrutacja).

Odpowiadajac na pytanie, czego przede wszystkim brakowato kandyda-
tom, nalezatoby wymieni¢ okreslone braki kompetencyjne (Tabela 3.6).
Na takie utrudnienie w znalezieniu odpowiednich kandydatéw wskazy-
wata przeszto 1/3 pracodawcéw szukajacych oséb do pracy. Wyniki z po-
przednich lat pokazuja, ze stan ten nie ulegt wiekszej zmianie. Co wiecej,
przyczyna ta jest najwazniejsza, jezeli méwimy o rodzaju poszukiwanych
pracownikéw.

Na drugim miejscu pod wzgledem brakéw u kandydatéw znalazty sie: nie-
odpowiednie doswiadczenie zawodowe oraz brak motywacji do pracy
(oba te powody byty wskazywane przez 1/4 pracodawcéw poszukujgcych
0s6b do pracy i majacym problem w ich znalezieniu). Brak odpowiednie-
go doswiadczenia byt problemem zwtaszcza w przypadku wymagan sta-
wianych operatorom i monterom. Natomiast brak checi do pracy, zdaniem
pracodawcéw w 2012 r., byt znaczagcym utrudnieniem w znalezieniu ro-
botnikéw niewykwalifikowanych (znacznie wiekszym niz w poprzednich
latach).

Symptomatyczna przy ocenie rodzajéw utrudnien byta coraz wazniejsza
rola posiadanych kwalifikacji. Brak ten dotykat wiosna 2012 r. zwtaszcza
pracodawcédw poszukujacych pracownikéw w zawodach specjalistycznych
- na co wskazywata 1/4 z nich. Gtéwnie chodzito tutaj o certyfikaty prawnie
wymagane w pracy w danym zawodzie.

79
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Tabela 3.6. Najwazniejsze braki wytykane przez pracodawcéw kandydatom zgtaszajacym sie do pracy w okreslonym zawodzie w latach 2010-2012 (dane w %)

Zawod BraI|: OdPOWiEd.T“Ch Brak wymaga[\ych Brak doswiadczenia Brak motywaji Inne powody N
ompetencji uprawnien do pracy

Kierownicy 33
Specjalisci 348
Technicy 203

° Pracownicy biurowi 98
é Pracownicy ustug 216
Robotnicy wykwalifikowani 346
Operatorzy i monterzy 243

Robotnicy niewykwalifikowani 33
Ogdtem 1520

Kierownicy 49
Specjalisci 197
Technicy 180

_ Pracownicy biurowi 47
§ Pracownicy ustug 352
Robotnicy wykwalifikowani 531
Operatorzy i monterzy 156

Robotnicy niewykwalifikowani 55
Ogotem 1567

Kierownicy 57
Specjalisci 386
Technicy 321

~ Pracownicy biurowi 78
§ Pracownicy ustug 476
Robotnicy wykwalifikowani 913
Operatorzy i monterzy 316
Robotnicy niewykwalifikowani 153
Ogotem 2700

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012
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Pracodawcy, ktérzy mieli trudnosci w znalezieniu odpowiednich oséb do = samoorganizacyjne - samodzielnos¢, przedsiebiorczos¢, przeja-

pracy z powodu brakéw kompetencyjnych wskazywali najczesciej na trzy wianie inicjatywy, odpornos¢ na stres, ktére mozna ogodlnie nazwac
ich rodzaje: motywacja do pracy (jedna trzecia pracodawcéw narzekata na ich
brak),
= zawodowe - zwigzane ze specyfika dziatari wykonywanych w danym
zawodzie (ponad potowa pracodawcéw wskazywata na braki w ob- = interpersonalne - kontakty z ludZzmi i wspotpraca w grupie (co siéd-
szarze tych kompetencji), my pracodawca moéwit o ich braku).

Tabela 3.7. Braki kompetencyjne kandydatéw zgtaszajacych sie do pracy w okreslonym zawodzie w 2012 r. (dane w %)

Zmiana Zmiana

Kompetencje KIER SPEC SRED BIUR USLU ROBW OPER ROBN ‘ Ogotem 2011-2010 | 2012-2011

Kognitywne 12 9 -2
Samoorganizacyjne _

Artystyczne 7

Fizyczne _

Interpersonalne
Kierownicze
Dyspozycyjne
Biurowe
Techniczne
Komputerowe
Matematyczne
Zawodowe

Inne

Jezykowe
Kwalifikacje 13
N 21 132 ‘ ‘ ‘

Uwaga: dwie ostatnie kolumny zawierajq réznice pomiedzy latami 20112010 oraz 2012 i 2011 tylko na poziomie ogdlnie brakujgcych kompetencji. Ze wzgledu na niewielkie liczebnosci
niemozZliwe byto przeprowadzenie poréwnania brakéw kompetencyjnych odnosnie poszczegdlnych kategorii zawodowych.
Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012
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Generalnie, pracodawcy za brakujace kompetencje uznawali te, ktére jed-
noczesnie byty ich zdaniem najbardziej potrzebne w pracy. Jesli poréwna-
my wyniki zwiosny 2012 r. z poprzednimi edycjami, to tendencje sg bardzo
zblizone. Z roku na rok rést problem brakujacych kompetencji samoorga-
nizacyjnych, czyli ogélnie tego, co pracodawcy nazywaja potocznie checiag
do pracy. Zestawiajgc dwie ,wiosenne” serie badan z 2012 i 2011 r,, mozna
stwierdzi¢, ze ostatnio dos¢ wyrazny stat sie brak zasadniczych dla kazdej
pracy kompetencji zawodowych. Natomiast nastapita nieznaczna popra-
wa w obszarze kompetencji interpersonalnych, na ktérych brak u kandy-
datéw narzekato nieco mniej pracodawcow, ktérzy poszukiwali oséb do

pracy.

Pomijajac brak kompetencji zawodowych oraz samoorganizacyjnych, kté-
ry byt powszechny wtasciwie bez wzgledu na stanowisko, na ktére poszu-
kiwano pracownikéw, to w przypadku poszczegdlnych zawodéw mozna
wskazac na kilka prawidtowosci:

= Kierownikom brakowato kompetencji kierowniczych oraz samoor-
ganizacyjnych.

= Specjalistow charakteryzowat niedobdr kompetencji komputero-
wych.

= Pracownikom biurowym przydataby sie wieksza dyspozycyjnosc¢
oraz lepiej rozwiniete kompetencje jezykowe.

= Robotnikom wykwalifikowanym brakowato nieco kompetenc;ji
technicznych.

= W przypadku operatoréw i monteréw brakuje odpowiednich kwali-
fikacji (a wiec certyfikatow, uprawnien czy licencji).

Wymieniane przez pracodawcow braki utrudniajace rekrutacje na okreslo-
ne stanowiska pokrywaja sie w zasadzie z oczekiwaniami kierowanymi do
kandydatéw do poszczegdlnych zawodow. Tym bardziej zatem wytaniaja-
cy sie obraz polskiego rynku pracy nie napawa optymizmem, skoro oso-
bom poszukujacym pracy brakowato kompetencji typowych dla danego
stanowiska.



Rozdziat 4
Braki kompetencyjne
zatrudnionych pracownikéw

Czy pracodawcy sg zadowoleni z kompetencji
zatrudnionych pracownikow

Jakie kompetencje wymagaja doszkolenia




ROZDZIAL 4| 4.1 | NIEZADOWOLENIE Z KOMPETENCJI ZATRUDNIONYCH PRACOWNIKOW

84

Jak wynika z wszystkich dotychczasowych badan BKL, pracodawcy byli za-
dowoleni z kompetencji zatrudnionych pracownikéw (Wykres 4.1). Jednak
daje sie zauwazy¢, ze w kazdej kolejnej edycji zmniejszata sie liczba tych,
ktorzy byli w petni usatysfakcjonowani na rzecz pracodawcéw przyznaja-
cych, ze warto doszkoli¢ swoich pracownikéw. Opinie takie mogty swiad-
czy¢ o dwoch rzeczach: albo rzeczywiscie opinie pracodawcéw o kompe-
tencjach swoich pracownikéw byty coraz mniej pochlebne, albo tez pra-
codawcy coraz bardziej zdawali sobie sprawe z koniecznosci podnosze-
nia kompetencji swoich pracownikow.

Wykres 4.1. Ocena poziomu kompetencji aktualnie zatrudnionych pracownikéw (dane
(danew %, N, =15841,N,  =16159,N _ =16000)

7772010 7 0om 2012

m2010 m2011 m2012

44
Wymagaja doszkolenia 46
49
4
Niezadowalajace 3
3

0 10 20 30 40 50 60

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012

Tabela 4.1. Zadowolenie pracodawcédw o réznej wielkosci i dziatajacych w réznych
branzach z kompetencji zatrudnionych pracownikéw (dane w %)

Branza 1-9 10-49 50+  Ogoétem N
Przemyst i gérnictwo
Budownictwo i transport

Handel, hotelarstwo, gastronomia
Ustugi specjalistyczne

Edukacja publiczna

Edukacja prywatna

Opieka zdrowotna i pomoc spot.

Ogotem

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012

Pracodawcy z mniejszych przedsiebiorstw i instytucji byli bardziej
zadowoleni z kompetencji swoich pracownikéw niz wieksi pracodawcy
(Tabela 4.1). Byto to reguta wtasciwie bez wzgledu na rodzaj prowadzonej
dziatalnosci. Prawdopodobnie wynika to zwiekszych wymagan jakie swoim
pracownikom stawiajg pracodawcy zatrudniajgcy wieksza ich liczbe, oraz
formalnych, realizowanych systematycznie ocen okresowych. Najbardziej
zadowoleni z kompetencji swojej kadry byli pracodawcy z branz produk-
cyjnych (przemyst, gérnictwo, budownictwo i transport) oraz ustugowych
(handel, hotelarstwo, gastronomia i ustugi specjalistyczne). | to wtasnie
wsrod najmniejszych pracodawcow z tych sektoréw najwiecej byto tych
zadowolonych z kompetencji swoich pracownikéw.

Wyraznie wieksze byto tez zadowolenie z kompetencji swoich pracowni-
kow wsréd pracodawcow z firm stagnacyjnych lub stabo rozwijajacych
sie (ponad potowa wyrazata takie opinie). Z kolei przedstawiciele firm



ROZDZIAL 4| 4.1

rozwijajacych sie bardziej zdawali sobie sprawe z koniecznosci pod-
niesienia kompetencji swoich pracownikéw (deklarowato tak blisko 2/3

Z nich).

W poréwnaniu z wynikami badan z wiosny 2011 r. zadowolenie z kompe-

kich branzach i bez wzgledu na wielkos¢ podmiotéw. Najwiekszy spadek
satysfakgcji byt widoczny u najmniejszych pracodawcéw w branzach ustug
publicznych (edukacja, opieka zdrowotna i pomoc spoteczna) oraz praco-
dawcow z najwiekszych firm i instytucji z sektora ustug dla ludnosci (han-

del, hotelarstwo, gastronomia i ustugi specjalistyczne).

tencji zatrudnionych pracownikéw zmniejszyto sie praktycznie we wszyst-

Tabela 4.2. Braki kompetencyjne u aktualnie zatrudnionych pracownikéw (odsetek pracodawcédw, ktdrzy wskazali na potrzebe podniesienia kompetencji zatrudnionych oséb)

Kompetencje 2010 2011 2012 Roznica Roznica
N % N % N % 2011-2010 2012-2011

Kognitywne 217 3 123 262 3 -1 1

Samoorganizacyjne 1690 1487 1608

Artystyczne 29 14 46

Fizyczne 94 51 76

Interpersonalne 1317 1316 1202

Kierownicze 95 122 183

Dyspozycyjne 31 33 54

Biurowe 115 2 150 1366

Techniczne 344 5 379 685

Komputerowe 846 12 684 792

Matematyczne 20 _ 9 52

Zawodowe 4064 _ 5304 3869

Inne 157 2 15 120

Jezykowe 350 5 326 ‘ 336

Kwalifikacje 259 4 352 ‘ 490

Uwaga: ostatnie kolumny zawierajq réznice pomiedzy odsetkiem pracodawcdw wskazujqcych na braki danych kompetencji u zatrudnionych pracownikéw w latach 20112010 oraz 2012 2011.

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2012
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Pracodawcy, ktérzy nie byli do konca zadowoleni z kompetencji swoich
pracownikéw (wtaczajac w to réwniez tych nielicznych catkowicie niezado-
wolonych) wiosng 2012 r. zwracali uwage na potrzebe podniesienia czte-
rech rodzajow kompetencji (Tabela 4.2):

= Zawodowych - Scisle zwigzanych z wykonywang praca (potowa
pracodawcéw chcacych podnies¢ kompetencje kadry wspominata o
tych kompetencjach).

= Samoorganizacyjnych (1/5 pracodawcow).
= Biurowych (blisko 1/5 pracodawcéw).
= Interpersonalnych.

Poza kompetencjami biurowymi, pracodawcy po raz kolejny méwili zatem
o trzech kluczowych dla nich rodzajach kompetencji. Na koniecznos¢ do-
skonalenia kompetencji biurowych swoich pracownikéw wskazywali czes-
ciej pracodawcy z wiekszych podmiotéw gospodarczych dziatajacy w sek-
torze ustug specjalistycznych, edukacji publicznej oraz opieki zdrowotnej
i pomocy spoteczne;.

W poréwnaniu z poprzednimi latami opinie pracodawcéw dotyczace
kompetencji zatrudnionej kadry wtasciwie nie ulegty wiekszym zmianom.
Wiosng 2012 r. pracodawcy potozyli jedynie wiekszy nacisk na znaczenie
wspomnianych kompetencji biurowych, natomiast mniejsza wage przypi-
sywali podnoszeniu kompetencji zawodowych.

Branza prowadzonej dziatalnosci w dos¢ specyficzny sposéb réznicowata
potrzeby dotyczace podniesienia kompetencji u zatrudnionych pracowni-
kow (Tabela 4.3). O niewystarczajacych kompetencjach zawodowych (nie-
zbednych do wykonywania pracy) mowili czesciej pracodawcy zajmujacy
sie edukacjg — zaréwno ci z publicznych jak i prywatnych podmiotéw dzia-
tajacych w tym sektorze.

Kompetencje samoorganizacyjne (zwigzane ogélnie z motywacjg do pra-
cy) warto bytoby poprawic¢ zdaniem pracodawcéw zajmujacych sie produk-
¢ja (przemyst, gérnictwo, budownictwo i transport), ustugami dla ludnosci
(handel, hotelarstwo, gastronomia) oraz edukacja (podmioty prywatne).

Doszkolenie w zakresie kompetencji interpersonalnych bytoby przydatne
dla kadry pracodawcoéw dziatajacych we wszystkich sektorach nieproduk-
cyjnych, a wiec tam, gdzie zdolnosci w kontaktach z innymi ludzmi sg po-
trzebniejsze.

Warto tez wspomnie¢, ze pracodawcy z branzy ustug specjalistycznych oraz
edukacji publicznej zauwazali potrzebe poprawienia kompetencji kompu-
terowych swoich pracownikéw.
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Tabela 4.3. Braki kompetencyjne u aktualnie zatrudnionych pracownikéw w réznych branzach (odsetek pracodawcéw, ktérzy wskazali na potrzebe podniesienia

kompetencji zatrudnionych oséb) '
Przemyst Budownictwo, Handel, Ustugi Opieka zdrowotna
Kompetencje L yst ' hotelarstwo, 3Ig Edukacja publiczna  Edukacja prywatna P! ’
goérnictwo transport : specjalistyczne. i pomoc spot.
gastronomia
Kognitywne 4 3 9
Samoorganizacyjne o2 B
Artystyczne
Fizyczne
A

Interpersonalne

Kierownicze

Dyspozycyjne

Biurowe 8

Techniczne 11

Komputerowe _

Matematyczne

Zawodowe

Inne

Jezykowe 5 3

Kwalifikacje 13 11 3 3 5 6 6
N 780 1585 2314 2168 310 60 821

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2012
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Poprzez poréwnanie obecnej liczby pracownikéw i tej sprzed 12 miesiecy,
mozna uzyskac ogélny obraz zmian zatrudnienia zachodzacych na polskim
rynku pracy. Poniewaz modyfikacji ulegt sposéb zadawania pytan dotycza-
cych tego zagadnienia, pokazanie trendu zmian zatrudnienia bedzie moz-
liwe po dalszych analizach dokonywanych w kolejnych edycjach badan'.

Ogdlnie, od wiosny 2011 r. do wiosny 2012 r. - nastapit bardzo nieznaczny
wzrost zatrudnienia (Tabela 5.1).

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

Branza 1-9 10-49 50+ Ogotem

Przemyst i gérnictwo 0,07 (1092) -0,40 (168) 0,19 (38) 0,04 (1298)
Budownictwo i transport 0,01 (2231) -0,58 (99) _ 0(2343)

Handel, hotel., gastronom. 0,06 (4080) -0,26 (193) 0,21 (20) 0,05 (4293)
Ustugi specjalistyczne 0,14 (2799) 0,08 (83) 0,88 (14) 0,14 (2895)
Edukacja publiczna 0,87 (25) 0,14 (113) -0,31(27) 0,23 (165)
Edukacja prywatna -0,09 (62) -0,48 (3) (1) -0,12 (66)
Opieka zdrow. i pom. spot. 0,41 (785) 0,33 (43) -0,47 (9) 0,41 (837)
Ogodtem 0,10(11074) -0,16 (702) -0,53 (121) 0,1(11897)

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012

3 Wl edycji badan zadano pracodawcom dwa pytania: (1) ile jest obecnie zatrudnionych pracownikéw
(bez wzgledu na forme umowy)? oraz ile byto zatrudnionych przed 12 miesigcami? W poprzednich
edycjach pytano o ile oséb zredukowano lub zwigkszono zatrudnienie, co prowadzito do duzych
przektaman. Odpowiedzi pracodawcédw okreslajace biezace zatrudnienie dodatkowo skorygowano
informacjami o wielkosci zatrudnienia pochodzacymi z operatu - to znaczy przedstawione analizy ob-
jely jedynie te przypadki, w ktérych deklarowana i pochodzaca z bazy REGON informacja o wielkosci
zatrudnienia byly takie same w podziale na kategorie podmiotéw mikro (1-9 zatrudnionych), matych
(10-49), srednich (50-249), duzych (250-999) i bardzo duzych (powyzej 1000 zatrudnionych).

Biorac pod uwage btad z préby oraz deklaratywny charakter wynikéw,
bezpieczniej jest przyja¢, ze w tamtym okresie zatrudnienie pozostawato
na podobnym poziomie — usrednione, na poziomie ogétu podmiotéw go-
spodarczych, saldo redukgji i przyjmowania nowych oséb do pracy byto
zbilansowane.

Poréwnujac zmiany zatrudnienia w poszczegdlnych klasach wielkosci firm,
okazuje sie, ze saldo to byto dodatnie tylko dla najmniejszych podmiotéw
(o zatrudnieniu do 9 oséb). Natomiast sSrednie i duze firmy oraz instytucje
redukowaly zatrudnienie.

Analizujac ten watek pod katem poszczegdlnych branzy, najlepiej wygla-
data sytuacja sektoréw z wiekszym udziatem firm i instytucji publicznych
- edukacji publicznej, opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej — gdzie na-
stapit relatywnie wiekszy przyrost zatrudnienia, ale tylko w obrebie firm
mikro i matych. Dla kontrastu w edukacji prywatnej nastgpita najwieksza
redukcja zatrudnienia, co wydaje sie by¢ odpowiedzig na zjawisko nizu de-
mograficznego, ktére bardziej dotyka firmy i instytucje prywatnej oswiaty
niz publicznej.

Jesli porownamy sytuacje podmiotéw gospodarczych o réznej wielkosci
i dziatajacych w odmiennych branzach, to najlepiej wypadaty podmioty za-
trudniajgce powyzej 50 0séb, swiadczace ustugi specjalistyczne. Najgorsza
byta natomiast sytuacja $rednich oraz duzych firm i instytucji z sektora bu-
dowlanego i transportowego, co zdaje sie odpowiadac ogélnym trendom
na rynku.
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Na podstawie deklaracji pracodawcéw dotyczacych zmian zatrudnienia
w poszczegodlnych zawodach mozna powiedzie¢, ze w ciggu roku (czyli od
wiosny 2011 r. do wiosny 2012 r.) najwieksze przyrosty zatrudnienia miaty
miejsce w tych zawodach, w przypadku ktérych najczesciej gdzie najbar-
dziej poszukiwano pracownikéw (Tabela 5.2):

= Specjalisci - zwtaszcza w zakresie ekonomii i zarzadzania (specjalisci
ds. sprzedazy), zdrowia (pielegniarki i dentysci), nauczania i wychowa-
nia (nauczyciele przedszkolni, gimnazjalni i ponadgimnazjalni).

= Robotnicy wykwalifikowani - szczegdlnie kierowcy i operatorzy
pojazdow (kierowcy samochoddw dostawczych, ciezarowych i autobu-
sow) oraz elektrycy i elektronicy (elektromonterzy).

= Pracownicy ustug — zwfaszcza sprzedawcy oraz pracownicy ustug
osobistych (kelnerzy i barmani).

Do przedstawionych danych nalezy podchodzi¢ ostroznie i traktowac je
jako pewne wskazniki zachodzacych zmian, przy czym zaobserwowane
trendy wydaja sie zgodne z pozostatymi wynikami i dos¢ dobrze opisuja
sytuacje na rynku pracy. W tym kontekscie warto podkresli¢, ze do najwiek-
szych redukgji zatrudnienia doszto w przypadku robotnikéw budowlanych,
co mozna ttumaczy¢ dwoma czynnikami. Po pierwsze, dane opieraty sie
na opiniach pracodawcéw dotyczacych okresu jesienno-zimowego, kiedy
prace budowlane wyhamowuja. Po drugie, moze by¢ to tez kwestia spo-
wolnienia w tym sektorze gospodarki.
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Tabela 5.2. Saldo zatrudnienia w zawodach, w przypadku ktérych nastepowaty najwieksze zmiany w ostatnich 12 miesigcach (dane populacyjne*®)

Zawod

83 Kierowcy i operatorzy pojazdéw

24 Specjalisci ds. ekonomicznych i zarzadzania

22 Specjalisci ds. zdrowia

52 Sprzedawcy i pokrewni

23 Specjalisci nauczania i wychowania

41 Sekretarki, operatorzy urzadzen biurowych

74 Elektrycy i elektronicy

51 Pracownicy ustug osobistych

34 Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych, kultury
43 Pracownicy ds. fin.-stat. i ewidencji materiatowej

33 Sredni personel ds. biznesu i administracji

32 Sredni personel ds. zdrowia

72 Robotnicy obrébki metali, mechanicy maszyn i urzadzen

96 tadowacze nieczystosci i pracownicy przy pracach prostych
42 Pracownicy obstugi klienta

81 Operatorzy maszyn i urzgdzen wydobywczych i przetwérczych
21 Specjalisci nauk fizycznych, matematycznych i technicznych
31 Sredni personel nauk fizycznych, chemicznych i technicznych
93 Robotnicy pomocniczy w gérnictwie, przemysle, bud. i trans.
75 Robotnicy w przetwdrstwie spoz., obrébce drewna i tekstyliow
91 Pomoce domowe i sprzataczki

71 Robotnicy budowlani - bez elektrykow

N niewazone
191
155
138
316
258
113
74
113
71
65
201
37
213
31
36
93
69
47
108
118
49
168

Suma zatrud.
60505
23353
20916
87268
14504
17028
17979
22935
10821
10932
31215
8862
34081
2542
3412
10872
8483
3002
42630
17890
5483
45130

N niewazone
194
74
61
357
283
138
52
148
55
97
151
32
184
70
32
77
47
48
190
191
144
218

Suma zwolnion.
33086
5260
3004
78150
5503
9221
10694
16220
4888
5234
25661
3819
31069
2061
3061
10757
8409
3635
43275
20902
11792
55571

Saldo zatrud.
27419
18093
17912
9118
9001
7807
7285
6715
5933
5698
5554
5043
3012
481
351
115
74
-633
-645
-3012
-6309
-10441

* dla zawodow, w przypadku ktérych przynajmniej 30 pracodawcéw uznato, ze nastepowaty najwieksze wzrosty lub spadki zatrudnienia.
Uwaga: Kolorami zaznaczono zawody nalezqce do trzech kategorii zawodowych: czerwonym — robotnikéw wykwalifikowanych, niebieskim — specjalistéw, a zielonym - pracownikéw ustug.
Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2012
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Juz trzeci raz z rzedu w czasie badan BKL okazuje sig, ze pracodawcy staja

sie coraz bardziej ostrozni, a nawet pesymistyczni, w kwestiach prognozo- Wykres 5.1. Ocena zmian zatrudnienia w ciagu kolejnych 12 miesigcy
. : L . B X (danew %, N, =14909,N,  =15354,N, =15174)

wania zmian zatrudnienia. Wzrasta bowiem liczba tych pracodawcoéw, kté- 202

rzy uwazaja, ze w kolejnym roku (od momentu realizacji badan) zmniejsza

zatrudnienie (Wykres 5.1). Pomimo tego, nalezy podkresli¢, ze na szczescie

caly czas przewazajg opinie, iz zatrudnienie pozostanie na takim samym 2010 ®m2011 m2012

poziomie (co przyznawato 2/3 pracodawcéw). Te opinie zdaja sie potwier- 70

dzac dane pokazujace, ze saldo zatrudnienia w ostatnim roku pozostawato

o 03 6
takie samo. 60
Zaobserwowany wzrost pesymizmu wsréd pracodawcow dotyczyt wiasci- 50
wie wszystkich, bez wzgledu na branze prowadzonej dziatalnosci (Tabe- 2
la 5.3). Jedynie w przypadku dwéch sektorow pracodawcy byli bardziej 33
optymistyczni — edukacji prywatnej oraz opieki zdrowotnej i pomocy 30 28 25
spotecznej. W pierwszym przypadku jest to o tyle dziwne , ze inne wyniki
dowodzg, iz na branzy tej dos¢ wyraznie odbija sie problem nizu demogra- 20
ficznego. Dlatego te opinie nalezy traktowac ostroznie, zwiaszcza biorac 7 9 12
pod uwage niewielki udziat tych podmiotéw w probie. W przypadku pra-  '° -.
codawcéw zajmujacych sie opiekg zdrowotng i pomocg spoteczna wiekszy -

optymizm jesli chodzi o wzrost zatrudnienia mozna wyttumaczy¢ tym, ze na Zmniejszy sie Nie zmieni sie Zwiekszy sie
ustugi takie zawsze bedzie istniat popyt i bedzie on w dalszych latach rost,
w odpowiedzi na potrzeby zwigzane ze starzeniem sie spoteczenstwa.

2010 2011

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012
Uwzgledniajac wielko$¢ zatrudnienia, trzeba powiedzie¢, ze nieco bardziej

pesymistyczni, jesli chodzi o prognozowanie wzrostu zatrudnienia byli pra-
codawcy z mniejszych firm i instytucji. Szczegdlnie dotyczyto to podmio-
tow dziatajacych w nastepujacych branzach: budowlanej i transportowej,
ustug specjalistycznych i edukacji publicznej.
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Tabela 5.3. Prognozy dotyczace wzrostu zatrudnienia w podziale na branze i wielkosc¢ firmy (% pracodawcéw, ktérzy uwazaja, ze zatrudnienie zwigkszy sie)

Branza 1-9 N
Przemyst i gérnictwo _ 662
Budownic. i transport _ 1118
Handel, hotelarstwo, gastr. 29 1484
o Ustugi specjalistyczne 1288
&  Edukacja publiczna 23
Edukacja prywatna 63
Opieka zdrow. i pomoc spot. 24 281
Ogotem 4919
Przemyst i gérnictwo 520
Budownic. i transport 1178
Handel, hotelarstwo, gastr. 26 1324
_  Ustugi specjalistyczne 1144
§ Edukacja publiczna 42
Edukacja prywatna 19 25
Opieka zdrow. i pomoc spot. _ 106
Ogodtem 29 22 22 ‘ 28 4339
Przemyst i gérnictwo _ 27 24 ‘ 29 468
Budownic. i transport _ 29 20 914
Handel, hotelarstwo, gastr. 24 23 28 ‘ 24 1185
~ Ustugi specjalistyczne 23 851
§ Edukacja publiczna 16
Edukacja prywatna - 20 41
Opieka zdrow. i pomoc spot. 28 21 27 354
Ogotem 26 21 25 3829

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010-2012
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Tabela 5.4. Przyczyny ograniczajace wzrost zatrudnienia w zaleznosci od wielkosci firmy badz instytucji (dane w %)

2010 2011 2012

Przyczyny
1-9 10-49 50+ ‘Ogc’)’fem 1-9 10-49 50+ ‘Og()’fem 1-9 10-49 50+ ‘Ogé’fem

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

Brak odpowiednich kandydatéw do pracy

Skomplikowane przepisy i requlacje prawne

Silna konkurencja na rynku
Zfa sytuacja finansowa firmy
N 762

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010-2012

Czynnikami utrudniajacymi wzrost zatrudnienia sa gtownie kwestie lezace  Co wigcej, mozna zauwazyc, ze waga takich wiasnie ograniczen rosta na
poza gestig pracodawcéw — zwigzane ogé|nie z sytuacja gospodarczq badz przestrzeni tyCh trzech lat. Mozna zatem powiedzie¢, ze wzrost zatrudnie-

wynikajaca z ustawodawstwa (Tabela 5.4). nia w polskiej gospodarce zalezy od decyzji politycznych, ktére wprowa-
dzajac rozmaite regulacje gospodarcze zdaja sie oddziatywac na zachowa-

Niezmiennie na pierwszym miejscu pracodawcy wymieniali problemy nia pracodawcéw w tym zakresie.
zwigzane ze zbyt wysokimi pozaptacowymi kosztami pracy, zbyt wysokie

podatki oraz rosnacy z roku na rok wptyw niestabilnej sytuacji gospodar-

czej. Nalezy podkredli¢, ze te trudnosci dotykaty zwtaszcza najmniejszych

pracodawcow.
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