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Niniejszy raport prezentuje wyniki przeprowadzonego badania dotyczacego zapotrzebowania na kwalifikacje
i kompetencje zawodowe na mazowieckim rynku pracy. Badanie to realizowane jest na potrzeby Projektu
systemowego Mazowieckie Obserwatorium Rynku Pracy Il realizowanego w ramach Poddziatania 6.1.1 POKL.

Celem gtéwnym badania byto:

1. Przygotowanie diagnozy oraz prognozy zapotrzebowania na kwalifikacje i kompetencje zawodowe na
mazowieckim rynku pracy, ze szczegdlnym zwrdéceniem uwagi na: planowanie zasobdw ludzkich, dobdr
kadry, wdrozenie (adaptacje) pracownika, ocene efektow pracy, szkolenie i nagradzanie pracownikow.

Szczegétowa problematyka badawcza obejmowata nastepujace zagadnienia:

1 Jak jest intensywnosc dziatan przedsiebiorstw w zakresie pozyskiwania nowych pracownikéw?
a. Liczba zatrudnianych pracownikow
b. Liczba poszukiwanych pracownikow
c. Czestotliwos$¢ zatrudniania nowych pracownikéw/uruchamiania proceséw rekrutacyjnych
2  Przebieg i ocena procesow rekrutacyjnych.
a. W jaki sposéb prowadzona jest rekrutacja, jaka jest popularnos¢ agencji doradztwa itp.
b. W jaki sposdb przedsiebiorstwa pozyskujg pracownikéw o okreslonych, waznych dla tego
przedsiebiorstwa kwalifikacjach i kompetencjach? W jaki sposéb oceniane sq kwalifikacje
i kompetencje
c. Ocena potencjatu firmy w zakresie proceséw rekrutacyjnych
Identyfikowane problemy/bariery/trudnosci w procesach rekrutacyjnych
e. Ocena skutecznosci procesow rekrutacyjnych prowadzonych przez pracodawcow jak
i zewnetrzne firmy .
3 Na jakie stanowiska najczesciej pozyskuje sie pracownikow?
Jakie stanowiska najtrudniej jest obsadzic?
5 Jaka jest dostepnosc¢ kandydatow posiadajgcych pozgdane kompetencje dla pracodawcy na zewngtrz
organizacji? (zewnetrzny rynek pracy)
6 Jaki jest profil kompetencyjny wymagany od kandydatow?
a. W jaki sposob profil kompetencyjny rozni sie miedzy poszczegdlnymi typami stanowisk oraz
branzami.
7 Jakie kompetencje sq potrzebne do realizacji celéw biznesowych firm?
a. Jakie kwalifikacje sq potrzebne do realizacji celéw biznesowych firm?
8 Jak luki kompetencyjne majq pracownicy?
a. w jakim stopniu luki te utrudniajq funkcjonowanie przedsiebiorstw. Czy przedsiebiorstwa
podejmujqg dziatania na rzecz niwelacji tych luk, na czym one polegajg?
9 Jakie nadwyzki kompetencyjne majq pracownicy?
10 Jak oceniana jest specyfika subregionalnego rynku pracy pod wzgledem poszukiwanych i deficytowych
kwalifikacji i kompetencji.
11 Jakie typy strategii personalnej dominujg w woj. mazowieckim (m.in. zaleznie od wielkosci
przedsiebiorstwa itd.)?
12 Jaka jest rola funkcji szkoleniowo-rozwojowej w przedsiebiorstwach na Mazowszu?
a. Jakie sq wzorce w zakresie dziatar zwigzanych z podnoszeniem kompetencji i kwalifikacje?
Jaka jest popularnosc¢ poszczegdlnych dziatan oraz jakie sq opinie na ich temat?
b. Jaka jest gotowosc¢ pracodawcow do ponoszenia naktadéw finansowanych na podnoszenie
przez pracownikow kwalifikacji i kompetencji.
c. Jakie konkretnie kwalifikacje i kompetencje sq rozwiane w przedsiebiorstwach.
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13 Jakie kroki podejmujqg pracodawcy, aby dostosowacé swojqg polityke rekrutacyjng do realiow rynku
i pozyskac niezbednych pracownikow?

Badanie swoim zakresem obejmowato wojewddztwo mazowieckie w podziale na 6 subregiondéw:

Subregion radomski miasto Radom, powiaty: biatobrzeski, kozienicki, lipski, przysuski, radomski,
szydtowiecki, zwoleriski

Subregion powiaty: ciechanowski, mtawski, ptoriski, zurominski

ciechanowski

Subregion ostrotecki miasto Ostroteka, powiaty: makowski, ostrotecki, ostrowski, przasnyski

Subregion ptocki miasto Ptock, powiaty: ptocki, gostyninski, sierpecki

Subregion siedlecki miasto Siedlce, powiaty: sokotowski, fosicki, siedlecki

Subregion warszawski  miasto stoteczne Warszawa, powiaty: piaseczyniski, garwolinski, grodziski,
gréjecki, legionowski, minski, nowodworski, otwocki, pruszkowski, puttuski,
sochaczewski, warszawski zachodni, wegrowski, wotominski, wyszkowski,
zyrardowski

2 OPIS METODOLOGII | PRZEBIEGU BADAN

| 2.1 Badanie pracodawcéw — CAPI

Badanie zostato przeprowadzone z wykorzystaniem techniki wywiadéw bezposrednich wspomaganych
komputerowo — Computer Assisted Personal Interviewing (CAPI) realizowanych wsréd wyspecjalizowanych
pracownikow HR/lub wiascicieli firm. tgcznie zrealizowano 600 wywiadéw - po 100 wywiadow w kazdym
subregionie.

Rysunek 1 CAPI — dobér préby ze wzgledu na subregiony

ostrolecki 100 wywiadow
ciechanowsk- 00 wywiadow

100 wywiadow

Warszawa
SILC LT U 100 wywiadow

warszawski 100 iadéw

radomski 100 wywiadéw
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Dob6r préby:

Badanie przeprowadzono na kwotowo — losowej prébie przedsiebiorstw z wojewddztwa mazowieckiego
zatrudniajgcych przynajmniej 10 pracownikow, ktére w ciggu ostatnich 3 lat zatrudniaty przynajmniej jednego
pracownika. Préba odzwierciedlata strukture przedsiebiorstw na poziomie kazdego subregionu pod wzgledem
wielkosci przedsiebiorstwa (firmy mate vs tacznie Srednie i duze). W celu uzyskania reprezentatywnosci préby
pod wzgledem struktury branzowej oraz lokalizacji, zastosowano procedure wazenia.

Ponizej w tabeli przedstawiamy strukture uzyskanej préby.

Tabela 1 Struktura préby w badaniu CAPI
Zrealizowana liczba wywiadéw N=

Wielkosc firmy 10-49 pracownikéw

50 i wiecej pracownikéw
Branza Przemyst

Budownictwo

Handel

Ustugi

Administracja publiczna

7

Edukacja
Opieka zdrowotna

Sektor Prywatny

~

Publiczny

Respondenci

W przedsiebiorstwie wywiad przeprowadzany byt z osobg odpowiedzialng za realizacje zadan zwigzanych
z zarzadzaniem zasobami ludzkimi w nastepujacej kolejnosci (w zaleznosci od obecnosci takich oséb w firmie):

-1 Kierownik/dyrektor/manager ds. zarzgdzania zasobami ludzkimi/HR
-1 Specjalista ds. rekrutacji/osoba odpowiedzialna za prowadzenie rekrutacji w firmie
-1 WHtasciciel/cztonek zarzadu/przedstawiciel dyrekcji odpowiedzialny za rekrutacje

2.2 Indywidualne Wywiady Pogtebione z wyspecjalizowanymi pracownikami HR

Zrealizowanych zostato 12 Indywidualnych Wywiaddw Pogtebionych (IDI) z wyspecjalizowanymi pracownikami
HR w nastepujgcym uktadzie:

O 61Dl w przedsiebiorstwach,
O 61Dl w agencjach HR.

Zrealizowano po 2 IDI w kazdym z szesciu wyrdznionych subregiondw w nastepujgcym uktadzie:
O 11Dl z wyspecjalizowanym pracownikiem HR zatrudnionym w $rednim lub duzym przedsiebiorstwie:
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O IDI przeprowadzono w kluczowym duzym/srednim przedsiebiorstwie w subregionie
w strukturze ktérego wyodrebniono Dziat HR. Na poziomie catej proby dobdr firm byt
zréznicowany ze wzgledu na branze.

O Respondentami byli: kierownik/dyrektor dziatu personalnego lub wskazana przez niego osoba
(menager, specjalista ds. rekrutacji).

O 1 IDI z wyspecjalizowanym pracownikiem HR zatrudnionym w agencji rekrutacyjnej/agencji
personalnej. Wywiady zrealizowane zostaty w kluczowych/duzych/wiodgcych agencjach
w subregionie.

Rysunek 2 IDI — dobér préby

ostrolecki
ciechanowsk- e

siedleckd

warszawski

radomski

Definicje przyjete na potrzeby badania:

Kwalifikacje — zasdb formalnych potwierdzen procesu uczenia sie np. dyplomoéw, certyfikatow, uprawnien,
okreslajgcych, ze dana osoba osiggnetfa efekty uczenia sie zgodne z okreslonymi standardami i umozliwiajgcych
zmiane statusu danej osoby np. podjecie nauki w szkole wyzszego szczebla lub uzyskanie zatrudnienia, jakie
jest mozliwe wtasnie pod warunkiem posiadania danej kwalifikacji czyli dyplomu lub $wiadectwa.

Kompetencje — zbidr nastepujacych sktadowych: wiedzy z danego zakresu - wiem co; umiejetnosci - wiem jak
i potrafie oraz postaw - chce i jestem gotdéw wykorzystac swa wiedze.
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Czesc 1

Realizacja funkcji zarzadzania
zasobami ludzkimi
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3 WAGA | ORGANIZACJA PROCESOW ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI

Wyniki badan pokazujg, iz zdecydowana wigkszos$¢ z sektora matych/srednich/duzych przedsiebiorstw z terenu
wojewddztwa mazowieckiego z rezerwa wypowiada sie na temat wagi proceséw zwigzanych z zarzadzaniem
zasobami ludzkimi. Jednie co trzeci badany (34%) za bardzo wazne uznat procesy zwigzane z rekrutacja
pracownikow, co czwarty (24%) ocene pracownikdow, a niespetna co pigty szkolenia (18%) czy tez planowanie
rozwoju pracowniczego (18%).

Sposréd réznych funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi, najwieksza wage przyktada sie do proceséw
zwigzanych z rekrutacja pracownikéw (97% uznaje je za bardzo i dos¢ wazne). Istotnie mniejszy odsetek firm
uznawato za wazne procesy zwigzane z zarzgdzaniem pracownikami juz zatrudnionymi — 83% przyznato, ze
duza wage przyktada sie w firmie do proceséw zwigzanych z oceng pracownikéw, 73% do planowania rozwoju
pracownikdow, a 69% do szkolenia pracownikow.

U Nalezy odnotowaé, ze w firmach wiekszych oraz prywatnych przyktada sie wiekszag wage do réznego
rodzaju proceséw zwigzanych z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi. W firmach 10-49 pracownikow oraz
publicznych najwiekszg wage przyktada sie przede wszystkim do procesow rekrutacyjnych.

U Najwiekszg wage rdéznorodnych kwestii zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi mozna
zauwazy¢ réwniez w podmiotach administracji publicznej (94%-98%), edukacji (80%-100%) czy tez
budownictwie (77%-96%). Najrzadziej przyznawano sie do istotnego miejsca w zarzadzaniu firma
takich praktyk w handlu (65%-93%) oraz ustugach (65%-97%) — w tych dwdch branzach szczegdlnie
rzadko, na tle pozostatych branz, przyktada sie wage do planowania rozwoju pracownikéw i ich
szkolenia.

Tabela 2 Waga przyktadana do procesow zwigzanych z zarzagdzaniem zasobami ludzkimi

Jak duza wage w Pana(i) firmie przyktada sie do nastepujacych kwestii zwigzanych z zarzadzaniem zasobami

ludzkimi?
Procesy zwigzane z

rekrutacja Procesy zwigzane z Planowanie rozwoju Szkolenia

pracownikow oceng pracownikow pracownikéow pracownikéow
[5] bardzo duzg wage 34% 24% 14% 18%
[4] dos¢ duzg wage 64% 59% 58% 52%
[3] umiarkowang wage 2% 10% 13% 16%
[2] raczej matg wage 0% 5% 10% 10%
[1] bardzo mata wage 0% 2% 4% 4%
nie wiem 0% 0% 0% 1%
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Rysunek 3 Odsetek firm przyktadajacych duza wage do kwestii zwigzanych z zarzagdzaniem zasobami ludzkimi

Jak duzg wage w Pana(i) firmie przykfada sie do nastepujacych kwestii zwigzanych z zarzadzaniem zasobami
ludzkimi?

RAZEM (N=600)

s

WIELKOSC
FIRMY

10-49 pracownikow (N=481)

50 i wiecej pracownikow (N=119)

Prywatnym (N=522)

SEKTOR

Publicznym (N=78)

Przemyst (N=136)

Budownictwo (N=39)

Handel (N=109)

Ustugi (N=196)

BRANZA

Administracja publiczna (N=7)

Edukacja (N=78)

Opieka zdrowotna (N=35)

B Procesy zwigzane z rekrutacjg pracownikow W Procesy zwigzane z oceng pracownikow
B Planowanie rozwoju pracownikow m Szkolenia pracownikéw

UWAGA: Wykres zawiera tgczne odsetki dla odpowiedzi ,,bardzo duzqg wage” oraz ,,dos¢ duzq wage”.

W prawie potowie objetych badaniem firm z terenu wojewddztwa mazowieckiego (46%) w strukturze
organizacyjnej wyodrebnione zostaly samodzielne stanowiska ds. personalnych, zarzadzania zasobami
ludzkimi/HR zajmujace sie rekrutacjg, oceng pracownikéw, szkoleniami itp. Bardziej rozbudowang strukture
w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi ma nieco ponad co pigte przedsiebiorstwo (21%), gdzie funkcjonuje
dziat ds. personalnych, zarzadzania zasobami ludzkimi/HR zajmujacy sie rekrutacjg, oceng pracownikdw,
szkoleniami itp. Nieco ponad jedna piata firm (23%) posiada dziat ds. kadr i ptac zajmujacy sie sprawami ptac,
urlopéw, wynagrodzen.

Nalezy odnotowaé, ze nieco ponad co czwarta firma z sektora matych/srednich/duzych przedsiebiorstw
(22%) w swojej strukturze organizacyjnej w ogéle nie wyodrebnia jednostki organizacyjnej odpowiedzialnej
za zadania zwigzane z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi. Fakt posiadania przez firme wydzielonego dziatu lub
stanowiska ds. personalnych zwigzany jest w najwiekszym stopniu z wielkoscig firmy, ale rowniez branza.

O Jedynie 2% firm zatrudniajacych powyzej 50 pracownikéw nie posiada dziatu personalnego lub
samodzielnego pracownika, podczas gdy odsetek ten w firmach zatrudniajgcych 10-49 pracownikéw
wynosi 27%. Najczesciej wydzielony dziat lub stanowisko posiadaty podmioty z administracji publicznej
oraz opieki zdrowotnej.
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Pomiedzy podmiotami réznej wielkosci, branzy czy sektora widoczne sg takze réznice w rodzaju organizacji
w firmie spraw dotyczacych kwestii personalnych.

O | tak w firmach mniejszych zatrudniajgcych 10-49 pracownikéw oraz firmach z sektora prywatnego
najczesciej obecne byty samodzielne stanowiska ds. personalnych. W przypadku firm wiekszych,
zatrudniajgcych powyzej 50 pracownikdw, istotnie czesciej pojawiaty sie wyspecjalizowane dziaty — ds.
kadr lub ptac (50%) lub ds. personalnych (35%). W sektorze publicznym 43% podmiotow posiada dziaty
ds. kadr lub ptac.

U Ponadto samodzielne stanowiska ds. personalnych obecne sg istotnie czesciej w branzy ustugowe;j
(57%), handlowej (50%) oraz budownictwie (49%). Dziaty ds. kadr czesciej obecne sg w firmach
z branzy przemystowej (40%), administracji publicznej (59%), natomiast dziaty ds. personalnych
w budownictwie (33%) oraz opiece zdrowotnej (37%).

Rysunek 4 Obecnos¢ w firmie dziatu personalnego lub samodzielnego stanowiska ds. personalnych

Czy w Pana(i) firmie jest...

%
RAZEM (N=600) 2 b
200 46%
K 10-49 pracownikéw (N=481) 114,
8% - = 44%
°3 2 “
oz 50%
= 50i wiecej pracownikow (N=119) 20 S6b
2% _
0
o Prywatnym (N=522) i 48%
= 22%
2 T
L 43%
A Publicznym (N=78) )90 | 33%
20% ’
40%
_ - 16%
Przemyst (N=136) b/ a41%
 33%
Budownictwo (N=39) . 3 49%
0
Handel (N=109) ! D°°
Vi 50%
g 13%
g Ustugi (N=196) - o
% W
59%
Administracja publiczna (N=7) e 330/
Edukacja (N=78 %,
ja (N=78) 3015350
0,
0
Opieka zdrowotna (N=35) 30% 3%%%

m Dziat ds. kadr i ptac zajmujacy sie sprawami ptac, urlopédw, wynagrodzen
Dziat ds. personalnych,zarzadzania zasobami ludzkimi, HR zajmujgcy sie rekrutacja, oceng pracownikow, szkoleniami itp.

B Samodzielne stanowisko ds. personalnych zarzadzania zasobami ludzkimi, HR zajmujgce sie rekrutacjg, oceng pracownikow,
szkoleniami itp.
Zadne z powyiszych
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4 PROCES REKRUTACJI PRACOWNIKOW

| 4.1 Organizacja procesu rekrutacji

Zrealizowane badanie pokazuje, iz w praktyce giéwne zadania zwigzane z procesami personalnymi
realizowane s3g przez kierownictwo firmy, a nie komérki organizacyjne wyodrebnione w tym celu. | tak,
pomimo funkcjonowania w badanych firmach dziatéw oraz stanowisk ds. personalnych, najczesciej za
rekrutacje pracownikéw odpowiada jednak kierownictwo firmy (50%) lub kierownictwo poszczegdlnych
dziatéw (18%). Jedynie w 23% badanych przedsiebiorstw odpowiedzialno$¢ ta spoczywa na jednoosobowym
stanowisku ds. personalnych i rekrutacji. Najrzadziej wystepujagcym modelem jest zajmowanie sie rekrutacjg
przez dziat personalny (7%). Wielkos¢ firmy, sektor oraz branza determinujg to, kto w firmie odpowiada za
rekrutacje pracownikéw.

U 1 tak, w firmach zatrudniajacych 10-49 pracownikéw oraz prywatnych to gtéwnie kierownictwo firmy
zajmuje sie tym obszarem (odpowiednio 57% i 54%). Podczas gdy w firmach wiekszych,
zatrudniajacych powyzej 50 pracownikow oraz z sektora publicznego odpowiedzialnos¢ ta rozktada sie
na wiecej osob — a najczesciej na kierownikow, dyrektorow poszczegélnych dziatow przedsiebiorstwa
(odpowiednio 37% i 34%).

U  Kierownictwo firmy odpowiada za rekrutacje pracownikéow gtéwnie w branzy handlowej (65%),
przemysle (51%) oraz budownictwie (48%). Jednoosobowe stanowisko ds. personalnych decyduje
o rekrutacji najczesciej w opiece zdrowotnej (40%) oraz ustugach (35%), natomiast dziat personalny
w administracji publicznej (44%). Dyrektorzy, kierownicy poszczegdinych dziatéw z kolei odpowiadajg
za rekrutacje pracownikow przede wszystkim w budownictwie (34%) oraz przemysle (27%).

Rysunek 5 Osoby odpowiedzialne w firmie za rekrutacje pracownikéow

Kto w Pana(i) firmie najczesciej zajmuje sie rekrutacja pracownikow?

RAZEM (N=600)

z

WIELKOS

10-49 pracownikow (N=481)

SEKTOR | C FIRMY

50 i wiecej pracownikow (N=119)

Prywatnym (N=522)

Publicznym (N=78)

Przemyst (N=136)

Budownictwo (N=39)

0,
Handel (N=109) 65

Ustugi (N=196)

BRANZA

Administracja publiczna (N=7)

Edukacja (N=78)

Opieka zdrowotna (N=35)

M Kierownictwo firmy m Jednoosobowe stanowisko ds. personalnych, rekrutacji
m Dyrektorzy, kierownicy poszczegdinych dziatow Dziat personalny,HR,zarzadzania zasobami ludzkimi
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Kluczowa forma rekrutacji pracownikéw w mazowieckich firmach jest samodzielna rekrutacja poprzez
ogloszenia w prasie lub Internecie — 72% w ten sposéb zatrudniato pracownikéw w ciggu ostatnich 3 lat, w tym
dla 33% badanych firm byfa to forma rekrutacji, za pomoca ktérej zatrudnili najwiecej pracownikéw w tym
okresie. Ponadto 83% przedsiebiorstw wykorzystatoby te metode do przeprowadzenia obecnie rekrutacji
pracownikow.

Pozostate sposoby rekrutacji wykorzystywane sg istotnie rzadziej. Wsrdod nich najczesciej wymieniano
rekrutacje wewnetrzng sposrod pracownikow, rekrutacje poprzez Powiatowy Urzad Pracy, czy tez rekrutacje
nieformalng — poprzez znajomych, szukanie osdéb z polecenia.

Warto zaznaczy¢, ze istotnie wzrasta zainteresowanie firm korzystaniem ze specjalistycznych agencji
doradztwa personalnego, ale réwniez agencji pracy tymczasowej. O ile w ciggu ostatnich trzech lat korzystato
z ich pomocy w poszukiwaniu pracownikéw niewiele firm - odpowiednio 14% i 3% badanych firm, o tyle
obecnie deklarowato cheé skorzystania z ich ustug istotnie wiecej - odpowiednio 26% i 10%.

Rysunek 6 Formy rekrutacji wykorzystywane w firmach w ciggu ostatnich trzech lat

Wykorzystywane formy rekrutacji

samodzielna rekrutacja, poprzez ogtoszenia w 72%

Internecie, gazetach 83%

rekrutacja wewnetrzna, sposrdd pracownikow

rekrutacja za posrednictwem Powiatowego
Urzedu Pracy

rekrutacja nieformalna, przez znajomych,
poszukiwanie osob z polecenia

rekrutacji metodg head hunting — pozyskiwanie
pracownikéw bezposrednio z rynku pracy

rekrutacja za posrednictwem agencji doradztwa 39
personalnego/agendji zatrudnienia 2 26% m Jakie formy rekrutacji wykorzystywano w
firmie w ciggu ostatnich trzech lat

3%
rekrutacja przez targi prac Y
jap Brpracy 12/'36 W 7a pomoc] ktdrej z tych form zatrudniaja
najwiecej pracownikéw w ciggu ostatnich
rekrutacja za poérednict_\n.'em akademickich biur 19?%% trzech lat
karier 39, Ktdra z metod wykorzystaliby obecnie do
rekrutacji pracownika
rekrutacja za posrednictwem agencji pracy 0'73% e
. .. 0
tymczasowej — pracownikow tymczasowych 10%
1%

Nie wiem, trudno powiedzie¢ 1%

N=600

Formy rekrutacji wykorzystywane przez firmy w ciggu ostatnich trzech lat réinig sie ze wzgledu na wielkos$¢

przedsiebiorstwa, sektor wtasnosci, branze czy subregion.

O W przypadku firm zatrudniajgcych powyzej 50 pracownikéw czesciej wykorzystywana jest rekrutacja
wewnetrzna sposrdd zatrudnionych juz osdb (47%), rekrutacja za posrednictwem PUP (33%), ale rowniez
rekrutacja nieformalna, poszukiwanie oséb z polecenia (40%).
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O Firmy mniejsze, zatrudniajace 10-49 pracownikéw czesciej natomiast korzystaty z samodzielnej rekrutacji
poprzez ogtoszenia w Internecie lub prasie (73%) oraz rekrutacji metodg head hunting — pozyskiwanie
pracownikow bezposrednio z rynku pracy (17%).

O Przedsiebiorstwa z sektora prywatnego korzystaty w ciggu ostatnich trzech lat z nieco wiekszej palety
metod rekrutacji niz sektor publiczny. Czesciej korzystano z samodzielnej rekrutacji za pomoca ogtoszen
zamieszczanych w  Internecie lub prasie (73%), rekrutacji za posrednictwem agencji
zatrudnienia/doradztwa personalnego (16%), rekrutacji metodg head hunting — pozyskiwanie
pracownikéw bezposrednio z rynku pracy (16%) oraz rekrutacji z wykorzystaniem kanatéw nieformalnych.
Z kolei w przypadku sektora publicznego istotnie czesciej korzystano z posrednictwa Powiatowego Urzedu
Pracy (55%) czy rekrutacji wewnetrznej (41%).

O Samodzielna rekrutacja poprzez ogtoszenia w Internecie lub prasie dominuje w kazdej branzy, a szczegdlnie
w ustugach (73%) oraz administracji publicznej (74%), a najrzadziej w opiece zdrowotnej (53%). W tej
ostatniej branzy najczesciej z kolei, w poréwnaniu do firm z pozostatych branz, czesciej wykorzystywana
jest rekrutacja wewnetrzna (44%), a takie rekrutacja za posrednictwem agencji doradztwa
personalnego/agencji zatrudnienia (39%). Rekrutacja za posrednictwem Powiatowego Urzedu Pracy z kolei
najczesciej wykorzystywana byta przez podmioty z administracji publicznej (44%), a head hunting —
pozyskiwanie pracownikéw bezposrednio z rynku pracy przez branze ustugowa (18%) i edukacyjna (21%).
W przypadku tej ostatniej branzy na tle wojewddztwa najczesciej korzystano z rekrutacji za posrednictwem
akademickich biur karier (12%). Na targach pracy pracownikow poszukiwaty najczesciej firmy z branzy
budowlanej oraz opieki zdrowotnej. Rekrutacja nieformalna, przez znajomych, poszukiwanie osdb
z polecenia wykorzystywana byta przede wszystkim w branzy budowlanej (46%) oraz handlu (40%).

O Dostrzegalne s3 takze rdinice w stosowanych przez badane firmy metodach rekrutacji pomiedzy
subregionami. Z rekrutacji wewnetrznej korzystano przede wszystkim w subregionie radomskim (46%) oraz
warszawskim (39%). W tym ostatnim subregionie najczesciej korzystano takie z rekrutacji za
posrednictwem agencji doradztwa personalnego/agencji zatrudnienia (17%), co mozna wigzac
z koncentracj tego typu firm w Warszawie. Z samodzielnej rekrutacji za pomocg ogtoszen zamieszczanych
w Internecie lub prasie korzystaty najczesciej firmy z subregionu ciechanowskiego (87%) i warszawskiego
(77%). W subregionie ciechanowskim (55%), a takze siedleckim (57%) i radomskim (58%) najczesciej
korzystano z posrednictwa Powiatowego Urzedu Pracy. W subregionie siedleckim az 57% firm uzywato
metody head huntingu, podczas gdy w innych subregionach odsetek ten nie byt wyzszy niz 15%. Natomiast
rekrutacja nieformalna, przez znajomych, poszukiwanie oséb z polecenia dominowata w subregionie
ciechanowskim i radomskim.

Wyniki zrealizowanego badania pokazujg jedynie nieznaczne réinice w wykorzystywanych strategiach
rekrutacji w stosunku do réznych grup pracownikéow. W przypadku kazdej grupy stanowisk dominuje
rekrutacja samodzielna poprzez ogtoszenia w Internecie lub gazetach — od 43% w grupie kierownikéw
i dyrektoréw do 59% w grupie pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcéw.

O Nalezy zauwazy¢, ze rekrutacja wewnetrzna, sposrdd pracownikow juz zatrudnionych wykorzystywana jest
przede wszystkim do pozyskiwania pracownikdw na stanowiska najwyzsze: kierownikéw, dyrektoréw
(19%), ale roéwniez stanowiska specjalistéw (13%). Rzadko natomiast taka metoda stosowana jest
w przypadku pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcédw oraz technikéw i sredniego personelu.

O W przypadku kierownikéow i dyrektorow czesciej w pordwnaniu do innych grup pracownikow
wykorzystywana jest réwniez przez firmy rekrutacja nieformalna przez znajomych, poszukiwanie oséb
z polecenia (11%).

O Za posrednictwem Powiatowego Urzedu Pracy nieco czesciej rekrutowani sg pracownicy biurowi,
pracownicy umystowi nizszego szczebla (12%), natomiast za posrednictwem agencji zatrudnieni lub
doradztwa personalnego robotnicy wykwalifikowani, przemystowi, operatorzy maszyn i urzadzen (11%)
(por. Tabela 3).
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rekrutacja wewnetrzna, sposrod

Tabela 3 Metody rekrutacji, ktore firmy wykorzystatyby w pierwszej kolejnosci podczas rekrutacji nastepujacych grup
pracownikow

w

ustug

osobistych i sprzedawcy
biurowi,
umystowi

nizszego szczebla
inny Sredni

>
N
g
o
>

=
c
3
(=}
(%)
©
S
o

robotnicy przemystowi i
rzemieslnicy, operatorzy
maszyn i urzagdzen
Kierownicy, dyrektorzy

niewykwalifikowani,
tym

pracach prostych
wykwalifikowani,

Robotnicy
Robotnicy
Pracownicy
Pracownicy
pracownicy
Technicy
personel
Specjalisci

pracownikéw

samodzielna rekrutacja, poprzez
ogtoszenia w Internecie,
gazetach

rekrutacja za posrednictwem
Powiatowego Urzedu Pracy

rekrutacja za posrednictwem
agencji doradztwa
personalnego/agencji
zatrudnienia

rekrutacja za posrednictwem 1% 4% 6% 3% 3% 2% 3%
agencji pracy tymczasowe] —
pracownikéw tymczasowych

rekrutacja metoda head hunting 1% 1% 2% 4% 5% 5% 2%
— pozyskiwanie pracownikéw
bezposrednio z rynku pracy

rekrutacja za posrednictwem 2% 0% 0% 0% 1% 1% 1%
akademickich biur karier

rekrutacja przez targi pracy 0% 0% 0% 1% 0% 1% 1%
rekrutacja nieformalna, przez 7% 7% 6% 8% 8% 7%
znajomych, poszukiwanie oséb z

polecenia

Nie wiem, trudno powiedziec¢ 8% 6% 4% 3% 4% 2% 4%

08

W opiniach badanych najbardziej skutecznym sposobem rekrutacji okazuje sie rekrutacja droga nieformalna,
poprzez szukanie oséb z polecenia, ktdra nie jest jednak najczesciej wykorzystywang metoda rekrutacji. 61%
firm korzystajacych z tej formy uznato jg za bardzo skuteczng, a kolejne 36% za raczej skuteczna.

Sposrod najczesciej wykorzystywanych metod rekrutacji nalezy zwrdci¢ uwage na relatywnie niska ocene
skutecznosci rekrutacji z wykorzystaniem Powiatowego Urzedu Pracy. Co dziesigte przedsiebiorstwo, ktére
korzystato z tej formy poszukiwania pracownikéw, ocenito, ze jest ona nieskuteczna — najwiekszy odsetek na
tle pozostatych form rekrutacji.

Przedsiebiorstwa mogg rzadziej korzystac z takich metod rekrutacji jak rekrutacja za pomocg akademickich biur
karier, targi pracy, czy tez agencje doradztwa personalnego, gdyz ich skuteczno$é¢ oceniana jest przecietnie.
A przy dwdch ostatnich metodach wigze sie na pewno z koniecznoscig poniesienia przez firmy dodatkowych
kosztéw, czy to zwigzanych z wystawieniem stanowiska na targach, czy zaptaceniem prowizji agencji.
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Rysunek 7 Ocena skutecznosci wykorzystywanych metod rekrutacji

Biorac wszystko pod uwage, jak ocenia Pan(i) skuteczno$¢ wykorzystywanych przez Paristwa metod rekrutacji?

Samodzielna rekrutacja, poprzez ogloszenia w
Internecie, gazetach (N=431)

Rekrutacja wewnetrzna, sposrad pracownikéw
(N=215)

Rekrutacja za posrednictwem Powiatowego

Urzedu Pracy (N=170) 17% 11%

rekrutacja nieformalna, przez znajomych,
! " jomy 61% 36% 29

poszukiwanie 0sob z polecenia (N=149)

rekrutacji metodg head hunting — pozyskiwanie
pracownikow bezposrednio z rynku pracy (N=89)

rekrutacja za posrednictwem agendji doradztwa
personalnego/agendji zatrudnienia (N=84)

rekrutacja za posrednictwem agencji pracy

tymczasowej — pracownikow tymczasowych
(N=17)

rekrutacja przez targi pracy (N=17)

rekrutacja za posrednictwem akademickich biur
karier (N=17)

M [5] Bardzo skuteczna metoda 1 [4] Raczej skuteczna metoda ™ [3] Przecietnie skuteczna metoda
 [2] Raczej nieskuteczna metoda m [1] Bardzo nieskuteczna metoda  m Nie wiem, trudno powiedzieé

N= firmy korzystajqce z danej metody rekrutacji

4.2 Udziat w procesie rekrutacji zewnetrznych firm doradztwa personalnego

Jak pokazujg zrealizowane badania, udziat firm doradztwa personalnego w procesie rekrutacji jest
w wojewddztwie mazowieckim dosé niewielki. Jedynie 14% objetych badaniem przedsiebiorstw prowadzito
rekrutacje poprzez agencje doradztwa personalnego, a 3% korzystato z ustug agencji pracy tymczasowej.

Profil firm korzystajacych z ustug agencji personalnych

Nie istnieje wyrazny profil firmy /przedsiebiorstwa korzystajacego z ustug agencji doradztwa personalnego
w procesie rekrutacji. Czynnikiem w najwiekszym stopniu réznicujgcym skale wykorzystania tego tupu ustug
jest sektor dziatalnosci. Z ustug agencji nie korzysta praktycznie w ogédle sektor publiczny. Czesciej natomiast te
forme wybierajg przedsiebiorstwa produkcyjne (22%) oraz firmy dziatajgce w obszarze opieki zdrowotnej (39%).
Na ustugi agencji doradztwa personalnego nieco czesciej decyduja sie réwniez firmy bez wyodrebnionego
dziatu/stanowiska ds. personalnych (16%) niz firmy posiadajgce takg jednostke w swojej strukturze (13%). Na
wazny czynniki determinujgcy chec¢ korzystania z agencji doradztwa personalnego wskazujg badania
jakosciowe. Pokazujg one, iz z ustug agencji pracy korzystajg przede wszystkim te przedsiebiorstwa, ktére majg
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ograniczone zasoby w zakresie rekrutacji. Czynnikiem ograniczajgcym natomiast gotowos¢ do korzystania z tej
formy rekrutacji jest przywigzywanie przez firme duzej wagi do relacji pracowniczych. Tego typu
przedsiebiorstwa dazg do doktadnego poznania potencjalnych kandydatow — przywigzujg one w procesie
rekrutacji wage nie tylko do spetnienia przez kandydata wymogoéw formalnych, lecz takze oceniajg jego
potencjalne dopasowanie do kultury organizacyjnej samej firmy (na ile kandydat bedzie pasowat do firmy
i zespotu, z ktorym bedzie pracowat).

Na przyktad niektdre firmy majq takie zespoty, ze stwierdzajq, ze nie bedq korzystac z ustug agencji,
poniewaz oni wiedzq sami najlepiej, jakie osoby majg w tym zespole pracowac. [IDI
Z przedstawicielem agencji pracy, subregion warszawski]

W opinii przedstawicieli agencji pracy, z posrednictwa pracy korzysta sie giéwnie przy zatrudnianiu
pracownikéw sSredniego i nizszego szczebla (np. pracownikéw fizycznych do prac budowlanych, na produkcje,
do pracy na stanowisko hostessy lub telemarketera), co pozostaje w zgodzie ze strukturg zatrudnienia —
najwiecej jest takich miejsc pracy i najwiecej tego typu ofert trafia do agencji. Przy czym, jak pokazujg dane
ilosciowe, nie mozna moéwic o $wiadomym faworyzowaniu tej metody zatrudnienia wzgledem okreslonej grupy
stanowisk. Wrecz przeciwnie réwnie czesto wybierano jg, jako najbardziej skuteczng wzgledem stanowisk
najwyzszych jak i najnizszych w hierarchii organizacji.

Korzystanie z ustug agencji rynku pracy rozpowszechnione jest gtdwnie wsrdd firm z subregionu warszawskiego
(17%). W pozostatych subregionach jedynie niewielki odsetek firm wykorzystuje te forme rekrutacji. Wedle
opinii rozméwcéw w badaniach jakosciowych warszawskie firmy korzystajg z pomocy agencji pracy przy
zatrudnianiu trudnych do pozyskania pracownikéw wyzszego szczebla — np. specjalistéw, zwtaszcza w branzy IT.
Firmy korzystajg ze wsparcia posrednikdw w procesie rekrutacji takze w przypadku rekrutacji zbiorowych —
zatrudniajac kilku, kilkunastu, a nawet kilkudziesieciu pracownikédw na réwnorzedne stanowisko (np. na
produkcje lub do pracy w call center). Ponadto korzystajg z ustug agencji przy pozyskiwaniu pracownikéw do
pracy tymczasowej, jak np. hostessy/ hosci.

Pozyskujac pracownikéw wiele przedsiebiorstw nie ogranicza sie do korzystania z ustug agencji pracy, lecz
wspoétpracuje réwniez z innymi podmiotami takimi, jak:

e Szkoty zawodowe i uczelnie wyzsze:
0 Oferty pracy pojawiajg sie na tablicach ogtoszen, stronach internetowych szkéft;
0 Pracodawcy przyjmujg ucznidw na praktyki i staze, a czes¢ praktykantéw ma szanse otrzymac
oferte zatrudnienia;

Doswiadczenie zawodowe to jest rzecz bardzo wazna, dlatego podchodzimy tez w ten sposob do
tego, Ze staramy sie organizowac praktyki studenckie, Zeby osoby tuz po studiach mogty w trakcie
praktyk studenckich juz pewne rzeczy poznac i tego doswiadczenia troszeczke nabrac. Bo to
doswiadczenie jest bardzo istotne. [IDI z pracodawcg, subregion siedlecki]

0 Zdarza sie, ze firmy wspdtpracujg z uczelniami technicznymi poszukujgc zdolnych studentéw,
ktorych starajg sie z czasem dla siebie pozyskac.
e Powiatowe Urzedy Pracy:
0 Firmy eksponujg ogtoszenia o prace w urzedach oraz na stronach internetowych urzedow;
O Urzad pomaga w rekrutowaniu pracownikow, np. wyszukuje odpowiednich kandydatow
w swojej bazie;
0 W jednejz firm sg organizowane staze we wspotpracy z urzedem.
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Wspétpraca przy rekrutowaniu pracownikow

Zarowno przedstawiciele agencji pracy, jak i sami pracodawcy podajg podobne powody, dla ktérych firmy
decyduja skorzysta¢ z pomocy posrednika (takiego jak agencja pracy, mtodziezowe biuro pracy) przy
rekrutowaniu pracownikow.

-1

-1

Trudnosci ze znalezieniem pracownika o okreslonych kwalifikacjach i kompetencjach;

Poszukiwanie oszczednosci czasu — dotyczy to sytuacji, gdy pracodawcy zalezy na szybkim znalezieniu
pracownika — agencja pracy moze przyspieszy¢ caty proces rekrutacji, a w przypadku pracy
tymczasowej, znalez¢ odpowiedniego kandydata nawet w ciggu 1 dnia;

Wie pani, co, no czasami firmy po prostu nie majg czasu, zeby sie zajmowac takq rekrutacjq.
Czasami sq to rekrutacje na wyzZsze stanowiska, to jest problem, bo nie mogq znaleZ¢ oséb o danych
kompetencjach. Nie wiem, no w jakis sposob wolq wspdtpracowac wtasnie z agencjami niz samemu
szukac. Wiadomo, jak firma na przyktad potrzebuje pracownikdw na szybko i tutaj dostaje szybko
tez pracownika, prawda? Nie musi go szukac, tylko z dnia na dzien dostaje pracownika i juz. [IDI
Z przedstawicielem agencji pracy, subregion ptocki]

Dazenie do ograniczenia kosztéw zwigzanych z rekrutacja poza gtdwng siedzibg pracodawcy —
wynajecie agencji jest wielokrotnie tansze niz oddelegowywanie rekrutow (co wigze sie z kosztami
delegacji i dodatkowych kosztéw czasu pracy), kosztami ogtoszen itp. Dotyczy to zwtaszcza rekrutacji:
0 Do prac tymczasowych — np. sezonowych, do ktérych poszukuje sie pracownikéw na terenie
catego kraju;
0 W sytuacji ekspansji firmy - gdy otwiera filie, sklep w innym miescie.

Wspotpraca przy zatrudnianiu pracownikéw

Badane przedsiebiorstwa znacznie rzadziej niz w zakresie pozyskiwania pracownikéw decydujg sie na
wspotprace z agencja pracy przy ich zatrudnianiu. Te, ktére sie na to decyduja, wspotpracuja zaréwno
z agencjami personalnymi, jak i agencjami pracy tymczasowej. Tego rodzaju wspoétprace podejmuje sie przede
wszystkim przy zatrudnianiu pracownikow niewykwalifikowanych (np. pracujacych przy produkcji), natomiast
w branzy budowlanej, dla firmy bardziej korzystne od prowadzenia naboru pracownikow jest zatrudnianie
w ten sposdb podwykonawcow. Dzieki temu:

Firma jest zwolniona z obowigzku dopetniania formalnosci zwigzanych z umowa z pracownikiem;
Przedsiebiorca nie ponosi strat (w postaci czasu lub pieniedzy) w sytuacji, gdy pracownik zrezygnuje
z pracy lub idzie na zwolnienie lekarskie — agencja szybko znajduje zastepstwo, a w firmie nie dochodzi
do opdznienia pracy (istotne zwtaszcza na produkcji lub na budowie).

Najwazniejszq  rzeczqg jest zmniejszenie kosztéw. To na agencji spoczywa trud znalezienia
odpowiednich pracownikow, zainwestowanie w ogtoszenia, zatrudnienie pracownika i ponoszenia
wszelkich kosztow zwigzanych z jego utrzymaniem na czas trwania umowy z firmq, gdy pracownik
zachoruje wymienia sie go na innego, czyli nie ma przestojow np.: w produkcji. Jezeli pracownik
zostaje zatrudniony przez firme, to rekrutacja — selekcja jest w rekach agencji, czyli trzeba tak
dobra¢ pracownika, aby firma byta z niego zadowolona i podpisata dalszqg wspdtprace. [IDI
Z przedstawicielem agencji pracy, subregion ostrotecki]

Wie pani, co, no tatwiej jest nam o wymiane takiego pracownika, tak? No, jak po prostu pracownik
nie spetnia jakis warunkdw, zgtaszamy sie do tej firmy i za raz, nastepnego dnia mamy innego
pracownika. Natomiast u nas, to wiadomo, jak, to dziata? Musi by¢ wypowiedzenie.
Wypowiedzenie u nas trwa dwa tygodnie. Czasami wtedy pracownik idzie na chorobowe, no i to, ze
tak powiem zatamuje sie troche, jest taka dezorganizacja. [IDI z pracodawcq, subregion
ciechanowski]

Na taka wspotprace decydujg sie przewaznie duze przedsiebiorstwa: zaktady produkcyjne, duze markety. Sg to
zarowno firmy polskie, jak i zagraniczne, dziatajgce na terenie Polski. Firmy pozyskujg posrednikéow przy
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zatrudnianiu kadry na stanowiska przy produkcji, do call center, jak rowniez do pracy tymczasowej (np. na
okres wakacji oraz czesto na stanowiska hostessy/ hosta oraz do pracy na zastepstwo) — réwniez na czas
okreslony.

4.3 Przebieg procesu rekrutacji w praktyce

Proces rekrutacji prowadzony jest w podobny sposéb w sektorze
prywatnym i publicznym, a takze przez agencje i dziaty HR. Jest on
podzielony na kilka etapdéw, z ktérych za najwazniejszy uwaza sie
czesto rozmowe kwalifikacyjng. Uwaza sie, ze podczas rozmowy jest
mozliwe zweryfikowanie kwalifikacji i predyspozycji kandydata — na
podstawie doswiadczenia rekrutera oraz szeregu testow rzeczowych
i psychologicznych. Praktykuje sie coraz czesciej zatrudnianie
pracownikéw poczatkowo na 1-3 miesieczny okres prébny, w celu
zweryfikowania  pracy pracownika oraz jego  zdolnosci
zaadoptowania sie w nowym s$rodowisku. Badanie jakosciowe
wskazuje, ze w procesie rekrutacji napotyka sie szereg barier,

z czego najwazniejsze to: przy pozyskiwaniu pracownikdw na stanowiska wyzszego szczebla — brak
odpowiednich kwalifikacji; przy pozyskiwaniu pracownikéw nizszego szczebla — deficyt oczekiwanych postaw;
oprocz tego: roszczeniowos¢ kandydatéw dotyczgca oczekiwanych warunkdw pracy, zawyzanie kompetencji
w dokumentach rekrutacyjnych.

Proces rekrutacji podzielony jest na kilka etapow. W badaniu jakosciowym zidentyfikowano nastepujace
etapy rekrutacji:

-

Zgtoszenie zapotrzebowania: Kierownicy poszczegdlnych dziatéw w firmie zgtaszajg zapotrzebowanie na
konkretnych pracownikow osobom zajmujacym sie w przedsiebiorstwie rekrutacjg. Nastepnie ustala sie
pozadane kwalifikacje i kompetencje. Na tym etapie firmy, ktore korzystajg z pomocy agencji, wysytajg
zlecenie i dalsze etapy rekrutacji prowadzi firma posredniczaca. Niekiedy pracodawcy starajg sie sami
pozyska¢ pracownika, jednak gdy napotykajg trudnosci ze znalezieniem odpowiedniego kandydata,
podejmuja wspotprace z agencja.

Tworzenie oferty pracy: Z kolei pracodawcy, ktérzy decydujg sie samodzielnie zrekrutowaé pracownika, na
podstawie ustalonych kwalifikacji i kompetencji tworzg oferte pracy. Zawiera ona wymagania podstawowe,
oraz cechy, predyspozycje i doswiadczenie, ktére nie sg niezbedne, ale mogg zwiekszy¢ szanse danego
kandydata w procesie rekrutacji.

Pozyskiwanie kandydatow: Nastepnie oferta zamieszczana jest na stronie internetowe] przedsiebiorstwa,
a takze na portalach z ogtoszeniami (np. pracuj.pl) lub w prasie. W zaleznosci od typu poszukiwanego
kandydata rozsyta sie jg rowniez do szkét zawodowych i uczelni oraz urzedéw pracy. Niezaleznie od tego
analizuje sie aplikacje wczesniej nadestane do dziatu HR od oséb poszukujgcych pracy oraz kandydatury
0s6b polecanych przez obecnych pracownikéw. Do pozyskiwania kandydatéw wykorzystuje sie takze head
hunting (w przypadku specjalistéw), dodatkowo przedstawiciele firmy pojawiaja sie na targach pracy oraz
w szkotach i uczelniach wyzszych, gdzie starajg sie pozyskiwac rokujgcych ucznidow oraz studentéw.
Wstepna selekcja kandydatow: Sposrod zgtoszen pracodawcy wybierajg osoby spetniajgce podstawowe
kryteria — na tym etapie zwraca sie uwage przede wszystkim na kwalifikacje przedstawione w Zzyciorysie
oraz doswiadczenie zawodowe posiadane przez kandydata.

Rozmowa kwalifikacyjna: Najlepsi kandydaci sg zapraszani na rozmowe kwalifikacyjng. Na tym etapie
ocenia sie przede wszystkim ich kompetencje. Kandydaci pytani s o wiedze i umiejetnosci, pracodawcy
czesto przeprowadzaja testy z jezyka angielskiego, obstugi programéw komputerowych lub wiedzy z danej
dziedziny. Réwnie wazna na tym etapie jest ocena umiejetnosci interpersonalnych kandydata. Aplikant
musi sie wykaza¢ odpowiednig postawg, przekonaé pracodawce o swoim zaangazowaniu i motywacji do
podjecia zatrudnienia na danym stanowisku.
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-1 Wybor pracownika: Decyzje o wyborze konkretnego kandydata najczesciej podejmuje kierownik danego
dziatu, do ktérego pozyskuje sie pracownika, we wspotpracy z osobami zajmujgcymi sie w firmie kwestiami
kadrowymi.

Agencje pracy w podobny sposob pozyskuja kandydatow. Przy czym w wiekszym stopniu korzystaja
z wlasnych baz danych, zwtaszcza w przypadku, gdy pozyskuja kandydatéw na stanowiska nizszego szczebla
i 0séb niewykwalifikowanych. Po wstepnej selekcji przeprowadzonej telefonicznie lub bezposrednio, wybiera
sie kilku najlepszych kandydatéw, ktdérzy sg zapraszani na rozmowy kwalifikacyjne z zainteresowanym
pracodawca.

Zarowno pracodawcy, jak i przedstawiciele agencji pracy, podkreslajg jak wainym etapem jest rozmowa
kwalifikacyjna. W trakcie spotkania z kandydatem majg mozliwos¢ zweryfikowaé przedstawione kwalifikacje
(za pomocg odpowiednich pytan o wczesniejsze doswiadczenia, testow z wiedzy i umiejetnosci), jak i ocenié
postawe kandydata. Zwtaszcza pracownicy agencji podkreslajg wage tego etapu, twierdzac, ze na bazie
wieloletniego doswiadczenia potrafig oceni¢ kandydata widzac go i rozmawiajac z nim. W tym kontekscie mowi
sie o jego kompetencjach interpersonalnych, umiejetnosci nawigzywania kontaktu i umiejetnosci zbudowania
zaufania rekrutera.

Pieknie to pani powiedziata, to jest wtasnie to ,cos”. Bo trudno jest naprawde sprecyzowac co to
jest to cos. Bo okazuje sie czasami tak, ze jeden cztowiek, ktory ma przepiekne CV, ma ogromnq
wiedze, umiejetnosci, certyfikaty ja w rozmowie z nim, no czuje, ze rozmawiamy, ale jestesmy obok
siebie, nie nadajemy na tych samych falach. A czasami jest tak, Zze mtody cztowiek mniej ma tych
certyfikatow, ale spetnia te warunki podstawowe dla danej pracy, ale ma w sobie to cos, ze jest taki
swobodny, ze potrafi to, co chce powiedziec, ubrac¢ w stowa, buduje tadne okrggte zdania przy tym
sie pieknie usmiecha i jeszcze ma fadne zeby to juz w ogdle. | czyste paznokcie. [IDI
Z przedstawicielem agencji pracy, subregion ciechanowski]

Ja mysle, ze na rozmowie kwalifikacyjnej bedzie mozna to wywnioskowac, tutaj na pewno te osoby
nie bedq identyczne. Tak jak wspominatysmy o tych kryteriach, Zeby ta osoba miata takie zdolnosci
interpersonalne, zeby mogta tatwo nawiqzac kontakt, fatwo prowadzi¢ rozmowy, zeby byta takq
osobg samodzielng. Wiele mozna wyciggnqg¢ z takiej rozmowy. Ta rozmowa kwalifikacyjna jest
bardzo istotna. [IDI z pracodawcq, subregion siedlecki]
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Rysunek 8 Przebieg procesu rekrutacji w agencji pracy i w firmie

Poszukiwanie kandydatow

Przeszukiwanie wtasnej bazy danych Ogtoszenia w Internecie, PUPie, wyzszych uczelniach, mediach

Wybor sposrdd zgtoszen - uwaga skupiona na kwalifikacjach kandydata przedstawionych w CV
Rozmowa telefoniczna - wstepna weryfikacja kandydatow i ewentualne zaproszenie na spotkanie
Rozmowa kwalifikacyjna - weryfikacja kwalifikacji, sprawdzenie komptenecji kandydata
Umowienie kilku najlepszych kandydatéw z pracodawcg (agencja) lub kierownikiem przedsiebiorstwa (firma)

Wybor najlepszego kandydata

Metody wykorzystywane w procesie rekrutacji

Zrealizowane badanie jakosSciowe wskazuje, ze agencje pracy rzadko wykorzystuja konkretne metody
pozyskiwania pracownikéw. Moze to wynika¢ z faktu, ze wsrdd agencji pracy objetych eksploracjg wiekszos¢
pozyskuje kandydatéw przede wszystkim na stanowiska nizszego szczebla, na ktére nie wymaga sie wielu
konkretnych kwalifikacji i kompetencji. Wyjatek stanowi agencja rekrutacyjna z Warszawy, pozyskujaca
specjalistdw. Pracownicy agencji pracy dziatajgcych na terenie pozostatych powiatéw opierajg sie przede
wszystkim na wtasnej ocenie kandydata, powstatej w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej.

To znaczy ja juz mam taki, no mozna powiedzie¢ dar, ze jak ktos do mnie przychodzi, bo przewaznie
pojedynczo przychodzg, to umiem gdzies tam tego cztowieka, jakby okresli¢ sobie, prawda? Jakie on
ma umiejetnosci, w sensie czy jest komunikatywny, bo sigde i z nim chwile porozmawiam i umiem,
to ocenic. Jakie ma podejscie, czy umie odnalezé sie w sytuacjach trudnych, takich stresogennych,
czy jest to osoba pracowita, odpowiedzialna, prawda? To takie rzeczy umiem ocenic. [IDI
Z przedstawicielem agencji pracy, subregion siedlecki]

W trakcie rozmowy wychodzi motywacja i tak jakby element takiego zaangazowania, podatnosc na
stres, ogdlnie komunikatywnosc, otwartosc i tak dalej. To wychodzi tak jakby w rozmowie. Wedtug
tego moge miec jakby lepsze zdanie o jednym z kandydatdw. [IDI z przedstawicielem agencji pracy,
subregion radomski]

Z kolei sami pracodawcy wskazali na szereg metod wykorzystywanych w procesie rekrutacji pracownikéw
umystowych, Sredniego i wyiszego szczebla. W trakcie rozmowy kwalifikacyjnej stosuje sie nastepujgce
metody:

e Testy jezykowe lub rozmowa w jezyku angielskim;

e  Testy z obstugi programu, np. Excel;

e Testy z wiedzy z danego zakresu;

e Wywiady pogtebione;
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e Niestandardowe, podchwytliwe pytania;
e Testy psychologiczne (istotne szczegdlnie w przypadku Policji).

No i takie mamy pytania tez podchwytliwe, rdézne gierki, testy psychologiczne. To sq nasze
narzedzia rekrutacji, ktorych mamy bardzo wiele po prostu. [IDI z pracodawcq, subregion
warszawski]
Po wstepnym procesie rekrutacji cze$¢ pracodawcéw weryfikuje umiejetnosci kandydatéow w srodowisku
pracy. Dotyczy to przede wszystkim pracownikéw niewykwalifikowanych, nizszego szczebla:
e Dzien prébny;
e  Zatrudnienie na okres préobny trwajacy od 1 do 3 miesiecy (pracownicy fizyczni, niewykwalifikowani);
e Przeprowadzenie szkolenia, trwajacego nawet kilka dni, w trakcie ktérego obserwuje sie kandydatéw
i wybiera tych, ktérzy najszybciej sie uczg, wykazujg sie najwyzszym poziomem kompetencji (call
center).
W przypadku pracownikéw wyzszego szczebla i specjalistow z kwalifikacjami z kierunkéw technicznych, trudno
dostepnych na rynku pracy, przedsiebiorcy w procesie rekrutacji wykorzystuja:

e Head hunting;

e Negocjujg z kandydatem warunki pracy, oferujg wysokie wynagrodzenie, dodatkowg opieke
medyczng, mozliwos¢ odbywania szkolen na koszt pracodawcy;

e  Wspodtpracujg z uczelniami w celu zrekrutowania najbardziej zdolnych studentow,

e Organizujg praktyki i staze dla studentow.

4.4 Bariery w procesie rekrutacji

Zdecydowana wiekszos¢ badanych firm na poziomie najbardziej ogdlnym nie identyfikuje Zadnych
problemodw, trudnosci zwigzanych z procesem rekrutacji pracownikéw (92%). Jedynie 5% firm wyrazito
przeciwng opinie. Najczesciej byty to firmy zatrudniajgcej 10-49 pracownikow (6%) oraz z branzy przemystowej
(11%). Przedsiebiorstwa te zwracaty uwage przede wszystkim na brak kwalifikacji, kompetencji oraz wiedzy
wsrdéd pracownikéow (76%). W dalszej kolejnosci wymieniano brak odpowiednich kandydatow (13%), ich brak
zaangazowania i checi do pracy (8%), brak odpowiedniego wyksztatcenia (6%) oraz brak doswiadczenia (5%).

Jednoczesnie jednak, o czym szczegétowo piszemy dalej, 27% firm ocenia, ze dobrego pracownika wcale nie
jest prosto znalezé. Tylko 4% uznaje ten proces za bardzo tatwy, 64% za dos¢ tatwy.

O Czesciej oceniano jako tatwg mozliwo$¢ znalezienia dobrego pracownika w firmach mniejszych,
zatrudniajacych 10-49 pracownikdw (70%), z sektora publicznego (83%), administracji publicznej (87%),
opieki zdrowotnej (78%) oraz edukacji (77%).

O Z drugiej strony trudnosci w znalezieniu dobrego pracownika odnotowywano szczegdlnie w firmach
z sektora prywatnego (29%), branzy budowlanej (44%) oraz handlowej (36%). W ostatnich dwdch
przypadkach mozna przypuszczaé, ze powodem takich opinii jest znaczna fluktuacja pracownikéw, mate
zaangazowanie w prace oraz niskie kwalifikacje lub ich brak.

O Ocena mozliwosci znalezienia dobrego pracownika oraz trudnosci podczas procesu rekrutacji réznita sie
w zaleznosci od subregionu, z ktorego pochodzita firma. Zdecydowanie negatywnie na tle wojewddztwa
wyroznia sie subregion siedlecki - najrzadziej uznawano tam, ze tatwo znalei¢ pracownika (45%), a tym
samym najczesciej zgtaszano trudnosci podczas rekrutacji kandydatéow do pracy (23%). Trudnosci te sg
zdaniem badanych spowodowane brakiem zaangazowania, checi do pracy, brakiem kwalifikacji,
kompetencji, wiedzy, ale réwniez brakiem kandydatéw do pracy.

O Z drugiej strony najlepiej pod tym wzgledem wypadt subregion ptocki i ostrotecki — wiekszo$¢ badanych
firm z tych subregiondéw przyznawata, ze nie ma trudnosci w znalezieniu oséb do pracy (odpowiednio 97%

i 95%).
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Rysunek 9 Opinie na temat probleméw, barier, trudnosci zwigzanych z procesem rekrutacji pracownikéw

Czy identyfikuja Panstwo jakies problemy, bariery, Jakie konkretnie, problemy,bariery,trudnosci zwigzane z

trudnosci zwigzane z procesem rekrutacji procesem rekrutacji pracownikow identyfikujg Panstwo?
pracownikow?

brak kwalifikacji, kompetencji,
wiedzy

brak kandydatéw

brak zaangazowania, checi do pracy

brak wyksztatcenia

brak doswiadczenia

zbyt duze oczekiwania finansowe

brak checi do ciezszych prac
W Tak

. czeste rezygnacje
H Nie

o o inne
M Nie wiem, trudno powiedzieé

N=600 N=31, firmy, ktére majg problemy w procesie rekrutacji

Rysunek 10 Ocena mozliwosci znalezienia dobrego pracownika

Bazujac na wiasnych doswiadczeniach, jak fatwo Pana(i) zdaniem jest znalez¢ dobrego pracownika?

RAZEM (N=600) Z 64% 23% %
g I R N
& = 10-49 prac. (N=481) ; 66% %
< 2 I N
m x
= o 50+ prac. (N=119) 1%
I R N
5 Prywatnym (N=522) b 26% 3%
'_
b4
w Publicznym (N=78)
Przemyst (N=136)
Budownictwo (N=39)
Handel (N=109)
5
g Ustugi (N=196)
o

Administracja publiczna (N=7)

Edukacja (N=78)

Opieka zdrowotna (N=35)

M [4] Bardzo tatwo © [3] Raczej fatwo M [2] Raczej trudno M [1] Bardzo trudno ™ Nie wiem, trudno powiedziec
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Rysunek 11 Ocena mozliwosci znalezienia dobrego pracownika oraz trudnosci podczas procesu rekrutacji ze wzgledu na
subregiony

Odsetek firm uwazajacych, ze latwo znalezc¢ Odsetek firm majacych trudnoséci podczas
pracownikéw rekrutacji pracownikéw

ogélem ogoéiem .
(N=600) - 68% (N=600) 5%
ostrolecki

(N=100)
ciechanowski 85%
(N=100)
73%

plocki
(N=100)
97%
siedlecki

(N=100)
239

radomski
(N=100)
16%

Jak pokazuja wyniki zrealizowanych badan, jedynie co pigte przedsiebiorstwo (21%) nie zetkneto sie
z zadnymi trudnosciami w procesie rekrutacji pracownikéw lub nie potrafito tych trudnosci zidentyfikowac¢.

Najwazniejszym problemem, z jakim przy naborze pracownikéw borykaja sie firmy, jest zbyt mata liczba
kandydatéw z wymaganym doswiadczeniem zawodowym (33%) — problem ten jest szczegdlnie widoczny
w firmach matych i w sektorze prywatnym. Co czwarta firma (24%) wskazuje, ze trudno jest znaleic
kandydatow z odpowiednimi kwalifikacjami formalnymi, uprawnieniami. Co pigty badany wskazuje na
trudnosci w pozyskaniu oséb odpowiednio zmotywowanych, zaangazowanych (21%), co jest szczegdlnie
problematyczne w przypadku firm $rednich i duzych. 20% firm ma problem ze znalezieniem kandydatéow
z odpowiednia wiedza, umiejetnosciami, a 18% wskazuje na nieche¢ kandydatéw do zaakceptowania
warunkow oferowanych przez firme (z problemem tym raczej nie stykaja sie firmy Srednie i duze). Relatywnie
mniej problematyczne okazuje sie znalezienie kandydatéw o odpowiednich cechach charakteru - 12% firm
identyfikuje ma z tym ktopot.

Warto zwréci¢é uwage na rdéinice w trudnosciach identyfikowanych przez przedsiebiorstwa dziatajace
w roznych sektorach oraz subregionach.

-1 W branzy produkcyjnej najwiekszy problem stwarza zbyt mata liczba kandydatéw z odpowiednimi
kwalifikacjami i doswiadczeniem, podczas gdy w budownictwie przede wszystkim brakuje kandydatom do
pracy doswiadczenia zawodowego. W przypadku handlu trudnosci w rekrutacji zwigzane s3 z niska
motywacjg potencjalnych pracownikow, a takze z niechecig do zaakceptowania oferowanych warunkow.
W ustugach najczesciej brakuje kandydatow z odpowiednim doswiadczeniem. Przedstawiciele administracji
publicznej najczesciej wskazujg natomiast na nieche¢ kandydatéw do zaakceptowania oferowanych przez
pracodawce warunkow. W sektorze edukacji nie ma dominujacego problemu z rekrutacja, ale najczesciej
wskazuje sie na brak kandydatow z doswiadczeniem, wiedzg lub umiejetnosciami. Podobnie w opiece
zdrowotnej, gdzie rekrutacje utrudnia wtasnie zbyt mata liczba kandydatéw z odpowiednimi kwalifikacjami
i wiedza.

-1 W subregionie ciechanowskim i ptockim najczesciej problem stwarza brak doswiadczenia u kandydatow,
podczas gdy w subregionie ptockim i ostroteckim to nieche¢ do zaakceptowania warunkéw oferowanych
przez pracodawce. W subregionie radomskim rekrutacje w podobnym stopniu utrudnia brak
doswiadczenia i odpowiedniej wiedzy, cho¢ przyczyny problemoéw sg zdecydowanie bardziej zréznicowane,
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podobnie jak w subregionie warszawskim, gdzie tylko nieznacznie dominujg problemy z pozyskaniem oséb
z odpowiednim doswiadczeniem.

Rysunek 12 Trudnosci, z jakimi firma spotkata sie poszukujac pracownikéw ze wzgledu na wielkosé¢ firmy (10-49
pracownikéw badz 50 i wiecej pracownikow) oraz sektor (prywatny badz publiczny)

33%
Brak/ mata liczba kandydatéw £ wymaganym : 0%
doswiadczeniem zawodowym - 6%
Brak/ mata liczba kandydatow z odpowiednimi
kwalifikacjami formalnymi, np. odpowiednimi
uprawnieniami
Brak/ mata liczba kandydatow odpowiednio 24%
zmotywowanych/ zaangazowanych 239, ?
3%
‘20%
Brak/ mata liczba kandydatow z odpowiednia s 21%
wiedza/ umiejetnosciami - ‘20%
20%
18%
Niecheé kandydatow do zaakceptowania 9% | 21%
warunkow oferowanych przez firme - 18%
| 17%
12%
Brak/ mata liczba kandydatéw do pracy o 15%
o 1% |
odpowiednich cechach charakteru 12%
11%
i "
) 7%
Nie wiem, trudno powiedziec 10%
7%
15%
13%
. 12%
Zadne z powyzszych 16%
11%
. I 1 22%
H RAZEM (N=600) 10-49 pracownikow (N=481) 50 wiecej pracownikdw (N=119)
Prywatny (N=522) Publiczny (N=78)

Konkretne braki w zakresie kwalifikacji i kompetencji

-1 W przypadku firm, ktére miaty trudnosci zwigzane ze znalezieniem oséb posiadajacych odpowiednie
kwalifikacje formalne, najczesciej wymieniane problemy to: brak dokumentu potwierdzajgcego kwalifikacje
zawodowe (27%), brak poswiadczenia doswiadczenia w branzy lub zawodzie (20%), czy tez posiadania
konkretnych umiejetnosci zawodowych (16%)1.

-1 Z kolei przedsiebiorstwa, ktére miaty kiopot z pozyskaniem pracownikdow o odpowiedniej wiedzy,
umiejetnosciach, najczesciej wskazywaty na brak wiedzy branzowej (31%) lub praktycznej (27%), a takze na
brak doswiadczenia w zawodzie (21%).

! Nalezy zwrécié¢ uwage, ze respondenci uczestniczacy w badaniu nie rozrézniali podziatu na kwalifikacje formalne, wiedze i umiejetnosci
oraz cechy charakteru, zgodnie z przyjetymi definicjami. Stad przyktadowo doswiadczenie pojawia sie zaréwno jako element
problematyczny w obszarze wiedzy i umiejetnosci, ale réwniez jako element kwalifikacji formalnych czy tez cech charakteru.
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Firmy, dla ktérych problemem okazato sie znalezienie pracownikédw o odpowiednich cechach charakteru,
w duzym stopniu wskazywaty na kwestie braku zaangazowania czy tez pracowitosci (28%) oraz konfliktowos¢
(22%).

Tabela 4 Wymogi, ktére najtrudniej byto spetni¢ kandydatom do pracy

Trudno jest/byto znalezé pracownika

(WSsrdd firm, ktére miaty trudnosci
(Wsréd firm, ktore miaty trudnosci zwigzane z brakiem/mata liczbg
(WSsréd firm, ktére miaty trudnosci zwigzane z brakiem/mata liczbg kandydatéw o odpowiednich
zwigzane z brakiem/mata liczbg kandydatéw z odpowiednig cechach charakteru N=74)
kandydatow z odpowiednimi wiedza/umiejetnosciami N= 118)

kwalifikacjami formalnymi N= 143)
Dokument potwierdzajacy
wyksztatcenie Teoretyczna wiedza z Pracowitos¢,

e 27% . . 31% ; .
zawodowe/kwalifikacje konkretnej branzy zaangazowanie
zawodowe/uprawnienia

28%

Poswiadczenie
doswiadczenia w branzy, 20%
zawodzie

Praktyczna wiedza,

L L. 27% Bezkonfliktowosc 22%
umiejetnosci zawodowe

Konkretne umiejetnosci
zawodowe np.
odpowiednie podejscie do
dzieci, praca z dzie¢mi
niepetnosprawnymi,
obstuga kasy fiskalnej,
znajomos¢ prawa
podatkowego

16% Doswiadczenie zawodowe 21% Odpornos¢ na stres 15%

Ukonczenie studiow Wyksztatcenie kierunkowe 14% Doswiadczenie 13%
wyzszych w danym 11% Znajomos¢ jezyka obcego — 2% Odpowiedzialnos¢,
kierunku bez sprecyzowania ’ uczciwos¢

8%

Uprawnienia budowlane 8% Pewnos¢ siebie, charyzma 7%

Kwalifikacje nieadekwatne
do zapotrzebowania 6%
pracodawcy

Ogdlnie odpowiednie
uprawnienia/kwalifikacje— | 6%
bez sprecyzowania

Referencje 3%

Nie wiem, brak 1% Nie wiem, brak 1% Nie wiem, brak

[
jednoznacznej odpowiedzi jednoznacznej odpowiedzi jednoznacznej odpowiedzi 1%

UWAGA 1: Tabela zawiera odpowiedzi respondentow na pytanie: Prosze podac, jakie konkretnie wymogi wzgledem
kwalifikacji/kompetencji byto najtrudniej spetni¢ kandydatom. Prosze dokoriczy¢ zdanie: Trudno jest/ byto nam znalezé
pracownika  z.. a) nastepujgcymi  kwalifikacjami  formalnymi/dyplomami,  certyfikatami; b)  nastepujgcq
wiedzg/umiejetnosciami; ¢) nastepujgcymi cechami charakteru. Respondenci nie dostrzegali réznicy pomiedzy podziatem na
kwalifikacje, wiedze/umiejetnosci a cechy charakteru. W zwigzku z tym nalezy mie¢ na uwadze, ze odpowiedzi
prezentowane w tabeli nie sq tozsame z przyjetymi definiciami poje¢ kwalifikacji i kompetencji zawodowych. Przyktadowo
,doswiadczenie” respondenci utozsamiali zaréwno z wiedzq i umiejetnosciami, jak rowniez cechami charakteru, czy tez
formalnymi kwalifikacjami, mimo iz wedtug przyjetej definicji powinna byc to sktadowa wiedzy i umiejetnosci.

UWAGA 2: Odpowiedzi w kolumnach ,Z nastepujgcymi kwalifikacjami formalnymi/ dyplomami, certyfikatami”,
,Z nastepujgcq wiedzg/umiejetnosciami”, ,Z nastepujgcymi cechami charakteru” nie sq tozsame, gdyz odpowiedzi
kazdorazowo udzielata inna grupa respondentéw — byli to respondenci identyfikujgce trudnosci w rekrutacji wtasnie
w danym obszarze.
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Zaréwno pracodawcy, jak i przedstawiciele agencji pracy napotykajg podobne bariery przy rekrutacji
pracownikow. Przede wszystkim dotyczy to problemu ze znalezieniem kandydata spetniajagcego wymogi
pracodawcy:

-

W przypadku stanowisk wyzszego szczebla trudno jest pozyska¢ osoby z odpowiednimi kwalifikacjami,
wiedzg i umiejetnosciami zdobytymi poprzez doswiadczenie; w takiej sytuacji firmy przyjmujg jedna
z dwdch strategii:

0 poszukuja specjalistow spoza regionu;

0 zatrudniajg osoby niewykwalifikowane i szkolg je od podstaw.
W przypadku pracownikow sredniego i nizszego szczebla kandydaci nie wykazujg sie odpowiednig postawg,
np. sg czesto zbyt roszczeniowi;
Istnieje tendencja do zawyzania przez kandydatow kompetencji w zyciorysach. kandydat potrafi bardzo
dobrze zaprezentowac sie w trakcie rekrutacji i wzbudzi¢ zaufanie pracodawcy, jednak okazuje sie, ze nie
sprawdza sie na danym stanowisku.
Czes¢ osbéb bezrobotnych, zarejestrowanych w Urzedach Pracy bierze udziat w rozmowach kwalifikacyjnych
jedynie w celu uzyskania pieczatki potwierdzajacej, ze aktywnie poszukujg pracy.

Przychodzq i mowiq od razu uczciwie, ze oni w ogdle nie chcqg pracowad, tylko przychodzq po
pieczqtke. [IDI z pracodawcq, subregion ostrotecki]

Generalnie nie jest tak tatwo. Poniewaz osoby, ktdre cos potrafig, sq czasami zbyt roszczeniowe,
a ci ktdrzy nie majqg zadnych uprawnienr zachowujq sie tak jakby na pracy im wcale nie zaleZzato. [IDI
Z przedstawicielem agencji pracy, subregion ostrotecki]

W zwigzku z powyzszymi problemami pracodawcy, aby lepiej zweryfikowac¢ kompetencje kandydatéw:

- prowadzg testy wiedzy, jezyka angielskiego i inne,
-1 organizujg dni prébne lub zatrudniajg na okres prébny.
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5 POTENCJAt SZKOLENIOWO-ROZWOJOWY PRZEDSIEBIORSTW

Pracodawcy biorgcy udziat w badaniu jakosciowym deklarowali duze zainteresowanie rozwijaniem kompetenc;ji
zawodowych przez pracownikéw w trakcie trwania ich kariery zawodowej. Zdarza sie, ze cel ten jest wtgczany
w zatozenia strategii przedsiebiorstw. Jednoczesnie gotowos¢ do rozwoju i dalszej nauki staje sie czesto jednym
z kryteriow branych pod uwage na etapie rekrutacji. Od pracownikéw z dtuiszym stazem oczekuje sie
przekazywania wiedzy mtodszym wspétpracownikom, co jest w wielu firmach bardzo istotnym elementem
szkolenia personelu. Oprécz tego organizowane sg szkolenia wewnetrzne i zewnetrzne w firmach (czesto udziat
w nich nie oznacza otrzymania certyfikatu), a takze zacheca sie pracownikéw do rozwijania kompetencji we
wtasnym zakresie. Najwazniejszg barierg jest tu mentalnos¢ i opdr czesci pracownikdéw przed tego rodzaju
dodatkowym wysitkiem, co moze by¢ spowodowane réznymi czynnikami (od cech charakteru po strategie
przyjmowang na rynku pracy i wiek pracownika).

Przedstawiciele firm prywatnych deklarujg, ze bardzo wazny jest dla nich rozwdj kwalifikacji i kompetencji

pracownikow. W jednym z badanych przedsiebiorstw staty rozwdéj pracownikdéw zostat wpisany w gtéwng
strategie firmy, opartg na statym podnoszeniu jakosci.

Z jednej strony dla pracownikéw tworzymy sciezki kariery i tworzymy plany szkolen. To w jakis
sposob pomaga wtasnie ludziom awansowacd, podnosi¢ kwalifikacje, zmienia¢ stanowiska pracy.
Jeden z naszych celow pojecia tej jakosci to jest wtasnie statos¢ i wykorzystanie potencjatu
pracownika. To jest jeden z celow w naszej polityce jakosci. [IDI z pracodawcq, subregion siedlecki]

Jeszcze wiekszg wage do rozwoju pracownikéw przyktada sie w jednostkach sektora publicznego. Pracownicy
Urzedu Miasta maja staty dostep do szkolen, a policjanci sg zobligowani do odbywania wstepnego pétrocznego
szkolenia oraz podnoszenia swoich kompetencji w czasie dalszej pracy.

U nas wydaje mi sie, Ze jest Urzqd przyjazny dla ludzi, ktdrzy chcq podnosic kwalifikacje, ktorzy chcq
sie szkoli¢. Organizujemy szkolenia na miejscu. Raczej staramy sie, jezeli pracownik chce podnosic
kwalifikacje, mam pracownika, ktory jest doskonale wyszkolony przez nas, w jezyku migowym,
u nas juz pare lat mamy swojego pracownika i caty czas go szkolimy, takze jezeli pracownik chce sie
w jakims kierunku rozwija¢ to nie ma przeszkdd. Wiec uwazam, ze urzqd jest przyjazny. [IDI
z pracodawcgq, subregion radomski]

Jak juz wspominano, w czasie samego procesu rekrutacji osoby, ktore deklarujg gotowos¢ rozwoju i dalszej
nauki, majg wieksze szanse na zatrudnienie. Jednak podnoszenie kwalifikacji (zdobywanie wyksztatcenia,
certyfikatow, udziat w kursach) pracownik podejmuje przewaznie we wtasnym zakresie. Pracodawcy natomiast
umozliwiajg pracownikom podnoszenie kwalifikacji poprzez organizowanie réznego rodzaju kurséw (po ktérych
uczestnik rzadko otrzymuje jednak certyfikat). W ciggu ostatnich kilku lat badani pracodawcy organizowali
kursy:

e Ze zmieniajacych sie przepiséw prawnych (Urzad Miasta oraz dziaty ksiegowosci w zaktadach pracy);

e Umiejetnosci interpersonalnych (Urzad Miasta — umiejetnos¢ obstugi klientéw, Policja — umiejetnosci
negocjacji);

e  Etyka pracy, problem korupcji (Urzad Miasta);

e  Obstuga maszyn (branza budowlana);

e  Obstuga nowej linii produkcyjnej w zaktadzie (branza spozywcza i przemyst metalowy);

e  Obstuga wézkéw widtowych (branza metalowa).

W ramach firmy proces podnoszenia kwalifikacji przebiega zwykle w nastepujacy sposéb — kierownicy
poszczegdlnych dziatdéw zgtaszajg zapotrzebowanie na konkretne szkolenia, ktdére nastepnie organizuje
pracodawca. Rozwdj kompetencji pracownikéw odbywa sie w kilku formach:
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ez punktu widzenia pracodawcy bardzo cenna jest gotowos¢ starszych pracownikéw do dzielenia sie
swojg wiedze i umiejetnosci z osobami o krétszym stazu pracy;
e  pracownikdéw szkolg réwniez firmy zewnetrzne — szkolenia odbywajg sie zaréwno w zaktadzie pracy,
jak poza jej siedzibg, np. w firmie szkoleniowej.
Pracodawcy dostrzegaja jedng bariere w rozwijaniu kwalifikacji i kompetencji kadry, to znaczy niechec
samych pracownikéw do rozwoju. Dotyczy to zwtaszcza pracownikdw nizszego szczebla. Przyczyny takiego
nastawienia zdaniem pracodawcéw sg rézine — w czesci przypadkéw wynika to z catosciowego podejscia
pracownika do pracy (wykonuje niezbedne minimum), z tego na ile pracownik wigze z dang branzg czy firmg
swojg przyszta kariere zawodowg oraz stazu pracy i wieku pracownika (jak dtugo pozostanie jeszcze na rynku
pracy).

Powiem pani szczerze, pracownicy roznie podchodzq. To juz od cztowieka zalezy. Sq pasjonaci,
ktorzy na wszystkie kursy jezdzg, lubig, to robic, lubig sie doksztatca¢. Natomiast tacy, ktorzy
wykazujg takie minimum... No, ale, to tak, jak chyba wszedzie. Ktos, kto mysli o pracy w policji
w dtuzszej perspektywie... Ktos, kto jest starszy, to tez inaczej mysli. No mowie, to tak, jak wszedzie,
rézne postawy sq. [IDI z pracodawcg, subregion warszawski]

Jedyng bariera to jest niechec¢ pracownikow. (..) Mowitysmy, ze kazdy z pracownikéw ma
mozliwos¢ rozwoju, ale nie wszyscy z tej mozliwosci korzystajq. [IDI z pracodawcg, subregion
siedlecki]

Z drugiej jednak strony nalezy podkreslic bariery rowniez po stronie pracodawcéw, ktérzy oczekujg od
pracownika checi do szkolenia sie, podnoszenia kwalifikacji i kompetencji, jednakze pozostawiaja go w tym
obszarze bez wiekszego wsparcia. To pracownik powinien sam wykazywac sie inicjatywa i samodzielnie dba¢
0 swoj rozwdj zawodowy.

Wyniki badan ilosciowych pokazuja, iz pracodawcy w zdecydowanej wiekszosci preferujg zatrudniac
pracownikéw juz dobrze przygotowanych do wykonywania powierzonych im zadan. Wiekszo$¢ firm nie chce
inwestowac w rozlegte szkolenia. 57% respondentéw deklaruje, ze ich przedsiebiorstwa zatrudniajag osoby
dobrze przygotowane, ktére przechodzg niewielkie doszkolenie. 35% badanych stwierdza, ze zatrudniane s3
gtéwnie osoby w petni przygotowane, ktére nie wymagajg juz szkolenia. Jedynie w 7% firm nowo zatrudniani
pracownicy nie majg wiekszego przygotowania i zaktada sie w ich przypadku duze doszkolenie.

-1 Osoby w petni przygotowane szczegdlnie chetnie przyjmuja firmy mate, zatrudniajagce 10-49
pracownikéw (38%), dzieki czemu nie ponoszg juz kosztéw ich doszkalania. Firmy S$rednie i duze
w wiekszosci przyjmujg strategie zatrudniania oséb dobrze przygotowanych, przy zatozeniu niewielkiego
ich doszkolenia (71%).

-1 Doszkalanie, zwtaszcza na duzg skale, to raczej strategia charakterystyczna dla firm z sektora prywatnego
— 58% deklaruje, ze przyjmowani sg do nich pracownicy dobrze przygotowani, wymagajacy niewielkiego
szkolenia, a 8% zatrudnia osoby potrzebujgce duzego doszkalania. Tymczasem w firmach z sektora
publicznego strategia rozlegtego szkolenia nowo zatrudnionych oséb w ogdle nie byta obecna, za to az 45%
tych przedsiebiorstw deklaruje, ze przyjmowani pracownicy sg w petni przygotowani.

-1 Strategia przyjmowania gidwnie oséb w petni przygotowanych do pracy dominuje w branzy
administracji publicznej (76%) oraz edukacji (50%), dos¢ czesta jest tez w handlu (42%). W pozostatych
branzach przewaza podejscie zatrudniania oséb dobrze przygotowanych, przy zatozeniu niewielkiego ich
doszkolenia.

W subregionach ptockim i ostroteckim silnie przewaza strategia zatrudniania oséb w petni przygotowanych
do pracy (ponad 70% przedsiebiorstw), podczas gdy w pozostatych subregionach stosuje jg nie wiecej niz co
trzecia firma. W subregionie radomskim relatywnie czesto badani wskazywali na zatrudnianie oséb bez
wiekszego przygotowania, przy zatozeniu ich duzego doszkolenia (16%). W subregionach ciechanowskim,
siedleckim, ostroteckim i radomskim dominujgca jest jednak strategia zatrudniania oséb dobrze
przygotowanych i niewielkiego ich doszkalania.
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Rysunek 13 Strategie zatrudniania nowych pracownikéw z uwagi na ich przygotowanie do pracy

Jaka strategie zakladaja Panstwo wobec zatrudniania nowych pracownikow na stanowiska inne niz

kierownicze?

RAZEM (N=600)

2 2

WIELKOSC
FIRMY

10-49 pracownikow (N=481)

50 i wiecej pracownikow (N=119)

Prywatny (N=522)

SEKTOR

Publiczny (N=78)

Przemyst (N=136)

Budownictwo (N=39)

Handel (N=109)

Ustugi (N=196)

BRANZA

Administracja publiczna (N=7)

Edukacja (N=78)

Opieka zdrowotna (N=35)

W Zatrudniamy osoby w petni przygotowane
m Zatrudniamy osoby dobrze przygotowane, zaktadajac niewielkie doszkolenie
W Zatrudniamy osoby bez wiekszego przygotowania, zaktadajac duze doszkolenie

M Nie wiem, trudno powiedziec
Rysunek 14 Strategie zatrudniania nowych pracownikéw z uwagi na ich przygotowanie do pracy. Zréznicowanie wedtug
subregionéw

Jaka strategie zaktadaja Panstwo wobec zatrudniania nowych pracownikow na stanowiska inne niz
kierownicze?

RAZEM (N=600)

ciechanowski (N=100)

ptocki (N=100)
siedlecki (N=100)

ostrotecki (N=100)
radomski (N=100)

SUBREGION

warszawski (N=100)

W Zatrudniamy osoby w petni przygotowane
= Zatrudniamy osoby dobrze przygotowane, zaktadajac niewielkie doszkolenie

B Zatrudniamy osoby bez wiekszego przygotowania, zaktadajac duze doszkolenie
B Nie wiem, trudno powiedziec
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Przedsiebiorstwa objete badaniem zdecydowanie preferuja wewnetrzne formy szkolenia pracownikéw.
Wséréd stosowanych w ciggu ostatnich 12 miesiecy form rozwoju kompetencji i kwalifikacji najczesciej
wskazywano na wewnetrzne kursy i szkolenia w petni organizowane przez firme (39%) oraz na nauke na
stanowisku pracy, poprzez zdobywanie doswiadczen (24%). Ponadto co dziesigta firma (11%) prowadzita
mentoring i systematyczne szkolenie przez bardziej doswiadczonych pracownikéw.

Z zewnetrznych form podnoszenia kompetencji i kwalifikacji skorzystatlo bardzo mato firm. 14% z nich
skierowato pracownikéw na kursy i szkolenia organizowane przez firmy szkoleniowe lub zewnetrznych
treneréw. Pracownicy 12% firm brali udziat w konferencjach, seminariach, warsztatach na zewngtrz swoich
organizacji. Dofinansowanie dziatan zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji praktykowato od 1% do 9%
przedsiebiorstw. Najwiecej, bo 9% przyznawato pracownikom dofinansowanie do ksztatcenia, szkolen czy
kurséw.

-1 Firmy, ktére przyjmujg do pracy osoby w petni przygotowane, najczesciej organizujg wewnetrzne szkolenia
w celu rozwoju kompetencji i kwalifikacji pracownikéow (47%), ale tez ich pracownicy czesciej niz
przecietnie biorg udziat w seminariach, konferencjach, warsztatach (17%), sa doszkalani przez
doswiadczonych pracownikéw (13%) i czesciej moga liczy¢é na dofinansowywanie nauki w szkotach
zawodowych, czy $rednich (8%) oraz na studiach podyplomowych (5%).

-1 Z kolei firmy, ktdre przyjmujg pracownikéw wymagajgcych doszkolenia czesciej stosujg po prostu nauke na
stanowisku pracy poprzez zdobywanie doswiadczen (ponad 30%). Firmy zatrudniajgce osoby do
gruntownego doszkolenia czesciej inwestujg takze w kursy czy szkolenia prowadzone przez zewnetrznych
treneréw (26%) oraz przyznajg pracownikom dofinansowanie do ksztatcenia, szkolen, kurséw (17%) i nauki
na studiach wyzszych (16%).

-1 Potowa $rednich i duzych firm organizowata w ostatnim roku wewnetrzne szkolenia. Z kolei mate firmy,
czesciej niz duze stosujg forme systematycznego szkolenia zatrudnionych przez bardziej doswiadczonych
pracownikow (12% w porownaniu z 4% w firmach srednich i duzych), bardzo rzadko dofinansowujg za to
studia wyzsze (3% w poréwnaniu z 11% w firmach powyzej 50 pracownikdw).

Przedsiebiorstwa z sektora publicznego zdecydowanie czesciej stosujg wszystkie formy rozwoju kompetenc;ji

i kwalifikacji — czesciej prowadzg szkolenia wewnetrzne (49%) i organizowane przez firmy szkoleniowe (29%),

czesciej ma tez miejsce szkolenie przez pracownikéw bardziej doswiadczonych (19%), udziat w konferencjach

czy seminariach (39%). Pracownicy firm z sektora publicznego mogg tez liczy¢ na dofinansowania do szkolen,

czy szkét zawodowych i srednich oraz studidow podyplomowych (por. Tabela 5).

-1 Przedsiebiorstwa z branzy przemystu, podobnie jak przecietnie, najczesciej do rozwoju kwalifikacji
pracownikow wykorzystuja wewnetrzne szkolenia (39%) oraz nauke na stanowisku pracy (26%). Branza
budownictwa najczesciej przy szkoleniu pracownikéw korzysta z ustug zewnetrznych firm szkoleniowych
(28%) oraz z biezgcej nauki na stanowisku pracy (29%). W branzy handlu formg dominujgcg sg szkolenia
(49%). Podobnie w ustugach (42%), cho¢ tutaj przyktada sie tez wage do nauki na stanowisku pracy (30%).
Administracja publiczna, podobnie jak caty sektor publiczny, czesciej wykorzystuje wiekszos¢ form rozwoju
kompetencji, cho¢ szczegdlnie czesto siega sie po kursy i szkolenia — zaréwno wewnetrzne (62%), jak
i zewnetrzne (54%), oraz wysyta sie pracownikéw na konferencje, seminaria i warsztaty (58%). W sektorze
edukacji najczesciej wykorzystywane sg kursy i szkolenia wewnetrzne (34%), konferencje, seminaria
i warsztaty (31%), szkolenia zewnetrzne (27%) i systematyczne szkolenie przez doswiadczonych
pracownikow (24%). Z kolei w opiece zdrowotnej duzg role odgrywa nauka na stanowisku pracy (30%),
dofinansowywanie do studiow wyzszych (27%) i zewnetrzne szkolenia (25%).
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Tabela 5 Formy rozwoju kompetencji/kwalifikacji stosowane w firmie w ciggu ostatnich 12 miesiecy

Wielkos¢ Strategia zatrudniania nowych
firmy pracownikow

g 3 ~ = i < E & §
Jakie  formy  rozwoju  kompetencji/ RAZEM = 2 & ~ |9 % v $ K 3
kwalifikacji, jezeli w ogole, byty stosowane w (N=600) g g g a;'; é 2 g g -E ﬂ 2| 3 =
Panal(i) firmie w ciagu ostatnich 12 miesiecy? - SYIS8Y| =z z |£E38 2 2| 2 €
52|f2| 8| & |£°82|%22| €5
2 |s | 2| 5|2 & |MNEE| 2%
o n a a = [-% 8 g o
— N -] T
Wewr?etrzne kursy/s.zkolem? inne niz BHP, 399% 37% | 50% | 38% @ 49% 47% 36% 21%
organizowane w petni przez firme
Nauka ' na stanowisku pracy, —poprzez USSP oo | 00 22%  36% 13% 30% 35%
zdobywanie doswiadczen
Kursy/szkolenia organizowana przez firmy
szkoleniowe, lub prowadzone przez 14% 14% | 16% | 12% | 29% 14% 13% 26%
zewnetrznych trenerow
Udziat pracownikow w  konferencjach,
s 12% 12% | 16% @ 8% | 39% 17% 11% 3%
seminariach, warsztatach
Mentoring, systematyczne szkolenie
pracownikéw przez doswiadczonych 11% 12% 1% 9% 19% 13% 10% 6%
pracownikéw
Doflnansolwanle’ przyznawane pracownikom 9% 10% | 8% 9% | 12% 9% 8% 17%
do szkolen/kurséw
Dofinansowanie nauki na studiach wyzszych 3% | 11% | 5% 3% 1% 6% 16%
Doflnansowar'nte ' nauki w szkotach 4% 4% 4% 3% 13% 8% 3% 0%
zawodowych i Srednich
Dofinansowanie nauki na studiach
podyplomowych 2% 2% 5% 1% 9% 5% 1% 5%
Dc?flhansowanlfe s:'amokszta’rcenla np. zakup 1% 0% 5% 0% 8% 0% 2% 1%
ksigzek, czasopism itp.
Nie wiem, trudno powiedzieé 1% 1% 0% 1% 1% 0% 2% 0%
Firma nie .s.tosovx{alia {adnych form rozwoju 15% 16% | 11%  16% 5% 26% 8% 15%
kompetencji/kwalifikacji

W subregionie ciechanowskim firmy najczesciej decyduja sie na szkolenia wewnetrzne (46%) i zewnetrzne
(39%). W subregionie ptockim réwniez dominujg te formy rozwoju kwalifikacji (szkolenia wewnetrzne — 57%,
zewnetrzne — 44%), ale czesto wysyta sie tez pracownikdédw na konferencje czy seminaria (36%). W subregionie
ostroteckim wiekszos¢ firm opiera sie na szkoleniach wewnetrznych (70%), a w radomskim dostrzegalna jest
duza réznorodnosé, z dominacja szkolen — wewnetrznych (51%) i zewnetrznych (38%) oraz nauki na stanowisku
pracy (34%). Przedsiebiorstwa z subregionu siedleckiego i warszawskiego generalnie rzadziej niz w innych
regionach podejmujg dziatania zwigzane z rozwojem kompetencji i kwalifikacji.
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Tabela 6 Formy rozwoju kompetencji/kwalifikacji stosowane w firmie w ciggu ostatnich 12 miesiecy. Zréznicowanie
wedtug subregionéw

I SUBREGION

Wewr?e;trzne kursy/s.zkolenlzix inne niz BHP, 39% 6% 579% 26% 70% 51% 36%
organizowane w petni przez firme
Nauka ~na ~stanowisku pracy, poprzez [Py 19% 37% 18% 1% 34% 24%
zdobywanie doswiadczen
Kursy/szkolenia organizowana przez firmy
szkoleniowe, lub prowadzone przez 14% 39% 44% 14% 24% 38% 9%
zewnetrznych treneréow
Udziat pracownikow w  konferencjach,

L 12% 19% 36% 13% 9% 23% 10%
seminariach, warsztatach
Monitoring, systematyczne szkolenie
pracownikéw przez doswiadczonych 11% 23% 16% 9% 7% 16% 9%
pracownikéw
Doflna,nsowa’me przyznawane pracownikom, 9% 9% 17% 39% 1% 14% 8%
szkolen/kurséw
Dofinansowanie nauki na studiach wyzszych 1% 0% 1% 1% 11% 5%
Doflnansowar.wle .naukl w szkotach 4% 6% 0% 4% 0% 3% 5%
zawodowych i srednich
Dofinansowanie nauki na studiach

2% 6% 17% 1% 2% 8% 1%

podyplomowych
Dc_)fl.nansowanu_e s:.amokszta’fcenla np. zakup % 1% 1% 0% 0% 6% 1%
ksigzek, czasopism itp.
Nie wiem, trudno powiedzie¢ 3% 1% 6% 0% 1% 1%
Zadne z powyzszych Bl - 10% 37% 30% 8% 14%

Niemal 80% przedsiebiorstw stosuje réine formy systemow motywacyjnych czy tez weryfikujgcych
osiggniecia pracownikéw. Okoto potowa badanych firm w ostatnich 12 miesigcach opracowywata lub tez
wdrazata system motywacyjny dla pracownikéw (51%) czy tez prowadzita sformalizowany, wystandaryzowany

system oceny pracownikow (49%). Indywidualne plany rozwoju pracownikéw opracowywato lub wdrazato 31%

przedsiebiorstw, a co czwarte (26%) prowadzito niesformalizowang ocene pracownikdw. Jednoczesnie

przedstawiciele co pigtej firmy nie sprecyzowali, czy podjeto ktdrakolwiek z tych aktywnosci.

Réznego typu systemy weryfikujgce osiggniecia pracownikéw sg wykorzystywane przede wszystkim przez

sektor publiczny, w tym w szczegdlnosci w branzy administracji publicznej. Natomiast w sektorze handlu

mamy do czynienia z wyzszym niz przecietnie odsetkiem firm, ktére wdrazajg systemy motywacyjne dla
pracownikdéw, rzadziej jednoczesnie decydujac sie na rozne formy oceniania pracownikéw.

-1 Systemy motywacyjne czesSciej byly opracowywane, czy tez wdrazane przez firmy $rednie i duze (57%),
w handlu (62%), administracji publicznej (72%) i edukacji (65%).

-1 Prowadzenie sformalizowanego procesu oceny pracownikéw czesciej ma miejsce w przypadku firm matych
(50%), z sektora publicznego (78%), w zasadzie we wszystkich charakterystycznych dla tego sektora
branzach — w administracji publicznej (84%), w edukacji (87%) oraz w opiece zdrowotnej (92%).

-1 Réwniez indywidualne plany rozwoju to forma charakterystyczna dla sektora publicznego (61%),
w szczegolnosci dla administracji publicznej (72%) i edukacji (56%).

-1 Podmioty dziatajgce w branzy administracja publiczna, oprdécz wykorzystywania sformalizowanego procesu
oceny pracownikéw, zdecydowanie czesciej niz podmioty z innych branz prowadzity takze
niesformalizowang ocene 0s6b w nich zatrudnionych (63%).
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Réznego typu narzedzia motywacji i rozwoju pracownikow najczesciej stosuja firmy z subregionu ptockiego
tj. 80% przedsiebiorstw zadeklarowato wdrozenie systemu motywacyjnego, 71% prowadzito niesformalizowang
ocene pracownikdéw, 66% - wdrozenie indywidualnych planéw rozwoju, a 60% - sformalizowanego systemu
oceny pracownikow. Przeciwna sytuacja do subregionu ptockiego obserwowana jest w subregionie siedleckim,
gdzie ogromna wiekszos¢ firm nie wskazata zadnego z tych rozwigzan (86%). W subregionie ciechanowskim
firmy najczesciej siegaty po niesformalizowang, niewystandaryzowang ocene pracownikow (57%) oraz wdrazaty
systemy motywacyjne (51%). Z kolei w subregionie ostroteckim obok systemdéw motywacyjnych (62%)
relatywnie czesto wdrazano indywidualne plany rozwoju (54%).

Rysunek 15 Podejmowane w ciggu ostatnich 12 miesiecy dziatania z zakresu oceny pracownikéw, indywidualnych planéw
rozwoju oraz systemow motywacyjnych. Zréznicowania wedtug subregionéw

Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy Pana(i) firma....

RAZEM (N=600) 31%
0, .
0
ciechanowski (N=100) -Egm
80%
ptocki (N=100)
g siedlecki (N=100)
] 86%
o
m .
2 ostrotecki (N=100)
radomski (N=100)
warszawski (N=100)
B opracowywata, wdrazata system motywacyjny dla pracownikow
m prowadzita sformalizowany, wystandaryzowany proces oceny pracownikow
B opracowywata, wdrazata indywidualne plany rozwoju pracownikéw
m prowadzita niesformalizowana, niewystandaryzowang ocene pracownikow
m zadne z powyzszych
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Rysunek 16 Podejmowane w ciggu ostatnich 12 miesiecy dziatania z zakresu oceny pracownikéw, indywidualnych planéw
rozwoju oraz systemoéw motywacyjnych

Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy Pana(i) firma....

0,
0
RAZEM (N=600) ‘ 43%°
B . 10-49 pracownikow (N=481) ‘
o
z =
o= 57%
=z 50 pracownikow i wiecej (N=119)
51%
o Prywatny (N=522) °
S
& : 78%
v Publiczny (N=78) 61% 0
Przemyst (N=136)
8952
. - 0 (]
Budownictwo (N=39) .‘Mm 130
| I
- 62%
Handel (N=109) % o
< 2%
=2 N 49%
Ustugi (N=196 0
& gi ( ) ‘.
o —' 0 o
Administracja publiczna (N=7) 0 84%

.l
v,
0 D
o |
0 /0

. 92%
w309

Edukacja (N=78) 87%

Opieka zdrowotna (N=35)
:

B opracowywata, wdrazata system motywacyjny dla pracownikow

m prowadzita sformalizowany, wystandaryzowany proces oceny pracownikow
B opracowywata, wdrazata indywidualne plany rozwoju pracownikow

m prowadzita niesformalizowang, niewystandaryzowang ocene pracownikow
1 nie sprecyzowano
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Czesc 2

Potencjat zatrudnieniowy firm
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6 POTENCJAt ZATRUDNIENIOWY PRZEDSIEBIORSTW

| 6.1 Potencjat zatrudnieniowy przedsiebiorstw w ujeciu branzowym

Wyniki badan pokazuja, ze 2013 rok w poréwnaniu do dwéch poprzednich lat (2012 i 2011) przynidst znaczny
wzrost odsetka zatrudnienia nowych pracownikéw w badanych firmach. W 2011 roku odsetek ten wynidst
54%, w 2012 — 55%, a w2013 juz 75%. Sukcesywny i znaczacy wzrost odsetka przedsiebiorstw, ktore
zatrudniaty nowych pracownikéw w latach 2011-2013, dotyczyt branzy przemystowej, budownictwa, opieki
zdrowotnej oraz ustug. Handel i edukacja to branze, w ktdrych odsetek zatrudniajgcych nowych pracownikéw
nie zmienit sie znaczgco na przestrzeni lat 2011 i 2013 (ze spadkiem w 2012 roku). Najwiecej firm z sektora
administracji publicznej zatrudniato nowych pracownikéw w 2012 roku.

W chwili badania nowych pracownikéw poszukiwato co dziesigte przedsiebiorstwo (9%), a zatrudnienie
nowych pracownikow w cigg 12 miesiecy planowato 14%. Warto zauwazyé, iz odsetek planujacych
zatrudnienie w 2014 znaczgco odbiega od skali zatrudnienia obserwowanej na przestrzeni trzech ostatnich lat.
Wynik ten intepretowac nalezy jednak bardziej w kategoriach krétkofalowosci planéw w zakresie zatrudnienia
(odpowiadajgcym zmieniajgce] sie sytuacji przedsiebiorstwa na rynku) niz jako rzeczywistg prognoze spadku
potencjatu zatrudnieniowego przedsiebiorstw. Najwiekszy odsetek firm planujgcych zatrudnienie w 2014 roku
obserwujemy w przypadku firm z branzy budowlanej (29%), handlowej (25%) oraz w ustugach (17%).

Ogdtem co trzecie objete badaniem przedsiebiorstwo z terenu wojewddztwa mazowieckiego (35%) okresla
swoja kondycje jako dobrg, a 62% jako przecietng. Na przestrzeni trzech ostatnich lat obserwujemy takze
dodatni bilans pod wzgledem zatrudnienia oraz przychodéw firm. Wiecej firm odnotowato wzrost
zatrudnienia (34%) niz jego spadek i analogicznie wzrost przychoddw (33%) niz ich spadek (12%). Sytuacja okoto
potowy przedsiebiorstw nie zmienita sie pod tym wzgledem istotnie. Pozytywny bilans zatrudnienia
obserwujemy jedynie w przypadku firm z sektora prywatnego (38% zwiekszyto, 11% zmniejszyto zatrudnienie).
W sektorze publicznym wiecej firm ograniczato zatrudnienie (18%) niz je zwiekszato (7%). Branzami
o0 najbardziej wyrazny pozytywnym bilansie zatrudnienie s3: handel (49% zwiekszajacych, 16% ograniczajacych
zatrudnienie) oraz ustugi (38% zwiekszajgcych, 17% ograniczajgcych zatrudnienie). Tendencja wzrostowa nieco
mniej widoczna jest w przemysle (35% zwiekszajacych, 22% ograniczajgcych zatrudnienie), edukacji (28%
zwiekszajacych, 13% ograniczajgcych zatrudnienie) oraz budownictwie (21% zwiekszajacych, 15%
ograniczajgcych zatrudnienie). Negatywny bilans zatrudnienia obserwujemy w przypadku administracji
publicznej (11% zwiekszajacych, 20% ograniczajacych zatrudnienie) oraz opieki zdrowotnej (2% zwiekszajacych,
18% ograniczajacych zatrudnienie).

Objete badaniem przedsiebiorstwa zatrudnity facznie na przestrzeni trzech ostatnich lat 5000 pracownikéw
(z czego 31% w 2013 roku) — srednio przypada 8,3 osdb zatrudnionych na 1 przedsiebiorstwo (wskaznik
potencjatu zatrudnienia). Ponad potowa przedsiebiorstw (56%) zatrudnita w tym czasie mniej niz
5 pracownikdéw, 20% zatrudnito od 5 do 10 pracownikéw, a 23% powyzej 10 pracownikéw. W poréwnaniu ze
stanem pozyskiwania pracownikéw w 2013 roku, na razie rok 2014 nie zapowiada duzego popytu na prace —
objete badaniem firmy aktualnie poszukiwaty lub planowaty zatrudni¢ facznie 541 osoby (jak wspomniano
powyzej, moga to by¢ na razie ostrozne deklaracje przedsiebiorcow, czekajgcych na to, jak bedzie sie rozwijac
sytuacja ich firmy).

Struktura obsadzanych miejsc pracy - potencjal poszczegodlnych branz pod wzgledem
zatrudnienia

Utworzone miejsca pracy (w latach 2011-2013): Zdecydowana wiekszos¢ obsadzanych miejsc pracy przypada
na firmy zatrudniajgce do 50 pracownikow (61% miejsc pracy) oraz firmy dziatajgce w sektorze prywatnym
(92%). Podobnie pod tym wzgledem wyglada struktura planowanych miejsc pracy. W latach 2011 — 2013
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najwiekszy udziat w zatrudnieniu przypadat na ustugi (36% miejsc pracy) oraz handel (26%). Relatywnie mniej
pracownikéw przyjmowano w przemysle (18% miejsc pracy) oraz budownictwie (7%). Najmniejszy udziat
w strukturze obsadzanych miejsc pracy majg ustugi skierowane dla ludnosci — edukacja (8% miejsc pracy),
opieka zdrowotna (3%) oraz administracja publiczna (1%).

Wskainik potencjatu zatrudnienia dla utworzonych miejsc pracy (za lata 2011-2013): Statystycznie srednio
najwiecej oséb do pracy przyjmowaty firmy dziatajgce w handlu (s’rednio2 12,1 zatrudnionych), budownictwie
(Srednio 9,3 zatrudnionych) i ustugach (Srednio 9,1 zatrudnionych). Najmniej oséb przyjmowaty do pracy firmy
z branzy edukacyjnej (Srednio 5,3 zatrudnionych) oraz opieki zdrowotnej (Srednio 4,8 zatrudnionych).

Planowane miejsca pracy (2013-2014): W chwili badania najwiecej pracownikéw zatrudnié¢ planowaty firmy
z branzy handlowe] (36% oferowanych miejsc pracy - $rednio 1,8 osoby na firme), w drugiej kolejnosci
z budownictwa (30% oferowanych miejsc pracy - srednio 4,1 na firme) i trzeciej z sektora ustug (24%
oferowanych miejsc pracy — srednio 0,7 osoby na firme). Warto zwrdci¢ uwage, iz jedynie 3% planowanych
obecnie miejsc pracy przypada na firmy produkcyjne — srednio 0,1 osoby na firme (plany zatrudnieniowe w tej
branzy sg szczegdlnie zwigzane z kondycjg firmy i koniunkturg gospodarczg). Podobnie niewielki jest udziat
planowanych miejsc pracy przez branze zdrowotna (4%) edukacyjng (3%), czy tez administracje publiczna
(ponizej 1%).

Rysunek 17 Aktywnos¢ przedsiebiorstw w zakresie zatrudnienia pracownikéw ze wzgledu na wielkos¢ przedsiebiorstwa,
sektor oraz branze

Czy Pana(i) firma zatrudniata pracownikow w 2011/2012/2013 roku? Planuje zatrudnic¢ pracownikow w

2014 roku?

RAZEM - 5% 75%
9 , Se— 1
& > 10-49 pracownikow : 739
e~ g £ | | | 66%
%E 50 i wiecej pracownikéw . wdakilin 50%
_— -..:
5 Prywatnym o i 74%
= E—t
o 25%
w Publicznym . - % 76%
0 _—_
Przemyst J'. 75%
2 N N 46%
Budownictwo - _ = 94%
pogpm 61%
Handel ; i 2%
E : __ﬂi:
2 Ustugi - : 80%
5 — _ a— 217 5
Administracja publiczna 570, 80%
o0 [ | | 61%
EAUKAC  — © 68%
0 _—
Ople ka Zd rowotna - 0%

m 2011 2012 W 2013 planujgcy zatrudnienie pracownikow w 2014 roku

% W raporcie dla lepszego zobrazowania tendencji obserwowanych w obszarze potencjatu zatrudnieniowego, szczegélnie pomiedzy réznego
typu firmami, zastosowano $rednig arytmetyczna. Srednia arytmetyczna to suma wszystkich wartosci cechy podzielona przez liczbe
wszystkich jednostek badanej zbiorowosci. Srednia arytmetyczna wyraza przecietny poziom obserwowanej cechy statystycznej
w zbiorowosci.
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Rysunek 18 Struktura nowotworzonych miejsc pracy ze wzgledu na wielkos¢ przedsiebiorstwa, sektor oraz branze

wielkosc przedsiebiorstwa sektor

50 i wiecej pracownikow
M Publiczny M Prywatny

H 10-49 pracownikow

100% 3%

80%

60%

40%

20%

miejsca pracy utworzone  miejsca pracy obecnie

. miejsca pracy miejsca pracy obecnie
w latach 2011/2013 tworzone i planowane w .
2014 rok utworzone w latach ~ tworzone i planowane
roku 2011/2013 w 2014 roku

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

M Przemyst ™ Budownictwo ™ Handel ™ Ustugi ™ Administracja publiczna ™ Edukacja ™ Opieka zdrowotna

UWAGA: Jako podstawe procentowania przyjeto tqczng liczbe miejsc pracy: miejsca pracy utworzone w latach 2011-2013
(N=5000) oraz miejsca pracy obecnie tworzone i planowane w 2014 roku (N= 541)

Tabela 7 Potencjat zatrudnieniowy ze wzgledu na wielkos¢ firmy, sektor oraz branze

liczba pracownikéw

zatrudnionych w ciggu 3 liczba obecnie poszukiwanych
ostatnich lat przypadajaca na | i planowanych pracownikéw
1 przedsigbiorstwo przypadajaca na 1 przedsiebiorstwo
. o 33
WIELKOSE | 10-49 pracownikow 6,3 0,8
FIRMY 50 i wiecej pracownikéw 16,5 1,4
Prywatnym 8,8 1,0
SEKTOR Publicznym 5,0 0,2
Przemyst 6,7 0,1
Budownictwo 9,3 4,1
Handel 12,1 1,8
Ustugi 9,1 0,7
Administracja publiczna 7,1 0,3
Edukacja 5,3 0,2
BRANZA Opieka zdrowotna 4,8 0,6

UWAGA: W tabeli dla lepszego zobrazowania tendencji obserwowanych w obszarze potencjatu zatrudnieniowego,
szczegdlinie pomiedzy réznego typu firmami, zastosowano Sredniq arytmetyczng. Srednia arytmetyczna to suma wszystkich
wartosci cechy podzielona przez liczbe wszystkich jednostek badanej zbiorowosci. Srednia arytmetyczna wyraza przecietny
poziom obserwowanej cechy statystycznej w zbiorowosci.
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6.2 Potencjat zatrudnieniowy przedsiebiorstw ze wzgledu na lokalizacje

Rok 2013 w wiekszosci subregiondw przynidst wzrost odsetka firm zatrudniajgcych nowych pracownikéw
w poréwnaniu do lat 2012 i 2011, oscylujgcy w przedziale 72-78%. Wyjatek stanowit tutaj subregion ptocki oraz
ostrotecki, w ktorych najwyzszy odsetek firm, ktére przyjety nowych pracownikéw, odnotowano w roku 2012 —
odpowiednio 75% i 83%.

Pozytywny bilans zatrudnienia na przestrzeni trzech ostatnich lat obserwujemy w pieciu z szesciu subregiondw.
Wyjatek stanowi subregion radomski, gdzie taki sam odsetek przedsiebiorstw (26%) zwiekszat jak i zmniejszat
zatrudnienie. Odsetek firm zwiekszajgcych zatrudnienie w najwiekszym stopniu odstaje ,in plus” od odsetka
firm zmniejszajacych zatrudnienie w subregionie ciechanowskim oraz ostroteckim. Warto zwrdécié uwage, iz
najmniejszg stabilno$¢ poziomu zatrudnienie obserwujemy wsrdd firm z subregionu warszawskiego oraz
siedleckiego, gdzie odpowiednio 44% i 33% utrzymato poziom zatrudnienia sprzed 3 lat.

Tabela 8 Bilans zatrudnienia w przedsiebiorstwach - subregiony woj. mazowieckiego

Czy w ostatnich 3 lat zatrudnienie w Pana(i) przedsiebiorstwie...?

7.?"(

zwiekszyto sie 34% 34% 15% 38% 26% 26% 37%
nie zmienito sie 46% 63% 67% 33% 61% 47% 44%
zmniejszyto sie 18% 1% 0% 28% 0% 26% 19%
nie wiem, trudno

powiedziec¢ 2% 2% 18% 1% 13% 0% 1%

Najwiecej nowych pracownikéw w ciggu ostatnich 3 Ilat zatrudniono w badanych firmach z subregionu
warszawskiego (81% wszystkich obsadzonych miejsc pracy). Wedtug wynikéw badania w subregionie
warszawskim obserwuje sie rdwniez najwiekszy potencjat zatrudnieniowy w ciggu najblizszego roku — tj. na
subregion ten przypada 87% obecnie poszukiwanych i planowanych miejsc pracy. Przecietna firma z subregionu
warszawskiego zatrudniata w latach 2011 — 2013 srednio 8,7 pracownika (wyzszg wartos¢ odnotowano jedynie
w subregionie radomskim).

Drugim pod wzgledem ogdlnego potencjatu w obszarze zatrudnienia jest subregion radomski. Co prawda
przypada na niego 10 - krotnie mniej miejsc pracy obsadzanych w latach 2011-2013 i planowanych w 2014 roku
(udziat w strukturze miejsc pracy na poziomie odpowiednio 8% i 9%) w pordwnaniu do subregionu
warszawskiego. Jednakze firmy subregionu radomskiego wyrdznia najwiekszy na tle innych subregiondéw
potencjat dalszego zatrudniania — srednio na jedng w firme dziatajagcg w subregionie przypadato 9,2 oséb
planowanych do zatrudnienia (obecnie lub w ciggu 12 najblizszych miesiecy).

taczny udziat pozostatych czterech subregionéw w tworzeniu miejsc pracy wynidst dla lat 2011 — 2013 10% oraz
5% dla miejsc planowanych w 2014 roku. Sposrdd nich ogdlnie najwiekszym ogdlnym potencjatem w obszarze
zatrudnienia charakteryzuje sie subregion siedlecki ($rednio 7,7 nowozatrudnionych na przestrzeni trzech
ostatnich lat przypadajgcych na 1 firme), najmniejszym subregion ostrotecki (Srednio 4,7 nowozatrudnionych
0s6b przypadajacych na 1 firme).
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Tabela 9 Pozyskiwanie pracownikéw przez przedsigebiorstwa wedtug subregionéw woj. mazowieckiego

Subregion Subregion Subregion Subregion
siedlecki ostrotecki radomski warszawski
(N=100) (N=100) (N=100) (N=100)

Woj. Subregion

Subregion

mazowieckie ciechanowski plocki (N=100)

(N=600) (N=100)

Odsetek firm zatrudniajacych nowych pracownikéw w

ciggu 2011 roku

stetek firm zatrudniajacych nowych pracownikéw w 75% 64% 83% 579% 529%
ciggu 2012 roku

Odsetek firm zatrudniajgcych pracownikéw w ciggu 539% 729% 28% 78% 77%
2013 roku

Odsetek_ Iflrm ' planuj'ac_\_/ch zatruFlm'c nowych 14% 3% 12% 0% 17% 15%
pracownikéw w ciggu najblizszych 12 miesiecy

Miejsca pracy obsadzane w latach 2011-2013 -

odsetek miejsc pracy przypadajacych na 100% 3% 3% 2% 9% 81%
wojewddztwo/subregion

Miejsca pracy planowane do obsadzenia obecnie i w

2014 r. - odsetek miejsc pracy przypadajacych na 1% 2% 0% 8% 87%
wojewddztwo/subregion

Tabela 10 Wskazniki potencjatu zatrudnieniowego wedtug subregionéw woj. mazowieckiego — liczba pracownikéw zatrudnionych w ciaggu ostatnich 3 lat przypadajaca na
1 przedsiebiorstwo oraz liczba obecnie poszukiwanych i planowanych do zatrudnienia w ciggu najblizszych 12 miesiecy pracownikéw przypadajaca na 1 przedsiebiorstwo

Subregion Subregion Subregion Subregion
siedlecki ostrotecki radomski warszawski
(N=100) (N=100) (N=100) (N=100)

Woj. Subregion

Subregion

mazowieckie ciechanowski p'OCkI (N=100)

(N=600) (N=100)

Potencjat zatrudnieniowy w latach 2011-2013: liczba
pracownikéw zatrudnionych w ciggu ostatnich 3 lat 8,3 5,5 5,5 7,7 4,7 9,2 8,7
przypadajaca na 1 przedsiebiorstwo

Potencjat zatrudnieniowy w 2014 roku: liczba obecnie

p'oszuklwapyc':-h i planowanytfh .do zatrudnlenl.a ’w 0,7 0,2 0,6 0,0 0,9 10
ciggu najblizszych 12 miesiecy pracownikéw
przypadajaca na 1 przedsiebiorstwo
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7 POSZUKIWANE ZAWODY

7.1 Zawody faktycznie poszukiwane - pracownicy zatrudnieni w 2013 r.
oraz poszukiwani w najblizszych 12 miesigcach

Obecnie najczesciej zatrudnianymi oraz poszukiwanymi pracownikami na rynku pracy wojewddztwa
mazowieckiego sg pracownicy ustug i sprzedawcy (por. Tabela 11):

O Wsrdd firm, ktére w 2013 r. przyjmowaty nowych pracownikéw, az 44% wskazuje, ze zatrudniano ich
na stanowiskach pracownikéw ustug i sprzedawcéw.
U Wsrdd firm, ktére obecnie poszukujg pracownikdw, 38% wskazuje na te wtasnie grupe zawodowa.
U  Wreszcie wsrdd firm, ktére w ciggu najblizszych 12 miesiecy planuja zatrudnia¢ pracownikdw,
najczesciej wymieniang grupa zawodowa sg rowniez pracownicy ustug i sprzedawcy (42%).
Obok pracownikéw ustug i sprzedawcéw najwiecej badanych firm zatrudniato na stanowiska z grupy
kierownikéw (18% firm) i specjalistéw (17% firm). Plany przedsiebiorcéw na najblizszy rok wskazuja, ze
najwiecej z nich zgtosito cheé zatrudnienia pracownikéw ustug i sprzedawcéw (42% firm, ktére beda zatrudniac
pracownikow) oraz wyzszych urzednikéw i kierownikdw (28% firm, ktére bedg zatrudnia¢ pracownikéw).

Tabela 11 Odsetek firm zatrudniajacych i poszukujacych pracownikéw wedtug wielkich grup zawodoéw

Na jakie stanowiska i ilu Na jakie stanowiska Na jakie stanowiska
pracownikéw Pana(i) Pana(i) firma obecnie Pana(i) firma planuje
firma zatrudniata w 2013 | poszukuje pracownikow? zatrudniac w ciggu
roku? najblizszych 12 miesiecy?
N=514 - Liczba firm, N=55 — Liczba firm, ktére | N=83 — Liczba firm, ktére
ktdre w 2013 przyjety w chwili badania w ciggu najblizszych 12
pracownikow poszukiwaty miesiecy planujg
pracownikow zatrudniac pracownikow
[100000] PRZEDSTAWICIELE WtADZ 18% 10% 28%
PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY |
KIEROWNICY
[200000] SPECJALISCI 17% 26% 6%
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI 13% 3% 12%
PERSONEL
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 8% 14% 16%
[500000] PRACOWNICY USLUG | 44% 38% 42%
SPRZEDAWCY
[600000] ROLNICY, OGRODNICY, 1% - 5%
LESNICY | RYBACY
[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI 13% 5% 9%
| RZEMIESLNICY
[800000] OPERATORZY | MONTERZY 1% 3% 8%
MASZYN | URZADZEN
[900000] PRACOWNICY PRZY 10% 5% 16%
PRACACH PROSTYCH
Nie wiem, trudno powiedziec¢ 3% 6%

08

Uwaga: Procenty nie sumujq sie do 100%, poniewaz firmy mogty wskaza¢ stanowiska z wiecej, niz 1 grupy zawodowe.
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Struktura tworzonych miejsc pracy

Wedle uzyskanych deklaracji w 2013 roku firmy zatrudnity najwiecej pracownikéw na stanowiska z grupy
pracownikow ustug i sprzedawcow (38% wskazanych miejsc pracy), a w drugiej kolejnosci kierownikéw
(17%). 12% wskazanych miejsc pracy obsadzonych zostato przez pracownikéw z grupy robotnikéw
przemystowych i rzemieslnikdw, a 11% przez technikdw i sredni personel. 10% wskazanych miejsc pracy
przeznaczonych byto dla stanowisk z grupy specjalistow. Relatywnie najmniej zatrudniono oséb z grup
pracownikow biurowych (3%), rolnikéw (1%), operatorow i monteréw maszyn i urzadzen (3%) oraz
pracownikow przy pracach prostych (5%).

Wsrdd firm, ktére planuja zatrudnia¢ pracownikéw w najblizszych 12 miesigcach, najwiecej miejsc pracy do
obsadzenia zgtoszono w kategorii pracownikow ustug i sprzedawcow (34% wskazanych miejsc pracy) oraz
pracownikéow przy pracach prostych (27%). W trzeciej kolejnosci najwiecej miejsc pracy przeznaczono
kierownikom (10%). Na 8% wskazanych miejsc pracy bedg poszukiwani robotnicy przemystowi i rzemiesinicy,
na 7% - technicy i Sredni personel, zas na 6% pracownicy biurowi. Natomiast bardzo mato miejsc pracy bedzie
oferowanych specjalistom (3%), rolnikom i ogrodnikom (2%) oraz operatorom i monterom maszyn i urzagdzen
(3%).

Rysunek 19 Struktura obsadzanych miejsc pracy — woj. mazowieckie

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

[100000] PRZEDSTAWICIELE WEADZ PUBLICZNYCH, WYZSI %
URZEDNICY | KIEROWNICY

[200000] SPECJALISCI
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL

[400000] PRACOWNICY BIUROWI

[500000] PRACOWNICY USEUG | SPRZEDAWCY 49%
[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY
[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI | RZEMIESLNICY

[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN

[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH

Miejsca pracy obsadzone w 2013 roku (N=1934)
m Miejsca pracy obecnie obsadzane (N=119)
W Miejsca prace planowane do obsadzenia w 2014 roku (N=410)

UWAGA: Jako podstawe procentowania przyjeto tqcznq liczbe wskazanych w ankiecie miejsc pracy, na ktére zatrudniono
pracownikéw w 2013 r., na ktdre firma planowata zatrudni¢ w momencie badania oraz w ciggu najblizszych 12 miesiecy. Ze
wzgledu na ograniczenia narzedzia badawczego, w ankiecie respondent mdgt wskazaé kazdorazowo co najwyzej
5 stanowisk obsadzonych lub do obsadzenia. W pierwszej kolejnosci miat wymienia¢ te stanowiska, na ktore planuje
zatrudnic najwiecej pracownikéw. Nalezy zatem miec¢ na uwadze, ze wskazane w tym przypadku w ankiecie miejsca pracy sq
ograniczone jedynie do co najwyzej 5 grup pracowniczych. W rzeczywistosci mogty sie zdarzy¢ przypadki, ze firmy
zatrudniaty lub planowaty zatrudnienie pracownikow réwniez z innych grup zawodowych, jednak z perspektywy badanych
firm byty to mniej kluczowe stanowiska.
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Rysunek 20 Szczegdtowa struktura obsadzanych miejsc pracy w wojewodztwie mazowieckim w 2013 roku wg Klasyfikacji
Zawodow i Specjalnosci

0% 10% 20% 30% 40%

[100000] PRZEDSTAWICIELE WEADZ PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY
[110000] - WYZSI URZEDNICY | DYREKTORZY GENERALNI

[120000] - KIEROWNICY DO SPRAW ZARZADZANIA | HANDLU

[130000] - KIEROWNICY DO SPRAW PRODUKCII | USLUG

[140000] - KIEROWNICY W BRANZY HOTELARSKIEJ/HANDLU/USEUGACH
[200000] SPECIALISCI

[210000] - SPECIALISCI NAUK FIZ./MAT./TECH.

[220000] - SPECJALISCI DO SPRAW ZDROWIA

[230000] - SPECJALISCI NAUCZANIA | WYCHOWANIA

[240000] - SPECJALISCI DO SPRAW EKONOMICZNYCH | ZARZADZANIA
[250000] - SPECIALISCI DO SPRAW TECHNOLOGII INF.-KOM,

[260000] - SPECIALISCI Z DZIEDZIN SPOLECZNYCH /KULTURY/PRAWA
[300000] TECHNICY | INNY $REDNI PERSONEL

[310000] - SREDNI PERSONEL NAUK FIZ./CHEM./TECH.

[320000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW ZDROWIA

[330000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW BIZNESU | ADMINISTRACI!
[340000] - SREDNI PERSONEL Z DZIEDZIN SPOE./KULTURY/PRAWA
[350000] - TECHNICY INFORMATYCY

[400000] PRACOWNICY BIUROWI

[410000] - SEKRETARKI, OPERATORZY URZADZEN BIUR.

[420000] - PRACOWNICY OBSLUGI KLIENTA

[430000] - PRACOWNICY DSP. FIN.-STAT. | EWIDENCJI MATERIALOWE]
[440000] - POZOSTALI PRACOWNICY OBSLUGI BIURA

[500000] PRACOWNICY USLUG | SPRZEDAWCY

[510000] - PRACOWNICY UStUG OSOBISTYCH

[520000] - SPRZEDAWCY | POKREWNI

[530000] - PRACOWNICY OPIEKI OSOBISTEJ | POKREWNI

[540000] - PRACOWNICY USLUG OCHRONY

[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY

[700000] ROBOTNICY PRZEMYSLOWI | RZEMIESLNICY

[710000] - ROBOTNICY BUDOWLANI (Z WYLACZENIEM ELEKTRYKOW)
[720000] - ROBOTNICY OBROBKI METALI, MECH. MASZYN | URZADZEN
[730000] - RZEMIESLNICY | ROBOTNICY POLIGRAFICZNI

[740000] - ELEKTRYCY | ELEKTRONICY

[750000] - ROB. W PRZETW. SPOZ./OBROBCE DREWNA/PROD. TEKSTYL.
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN

[810000] - OPERATORZY MASZYN | URZADZEN WYDOB. | PRZETW.
[820000] - MONTERZY

[830000] - KIEROWCY | OPERATORZY POJAZDOW

[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH

[910000] - POMOCE DOMOWE | SPRZATACZKI

[920000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W ROL./LESN./RYB.

[930000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W GORN./PRZEM./BUD./TRANS.
[940000] - PRACOWNICY POMOCNICZY PRZYGOTOWUJACY POSIEKI
[960000] - LADOWACZE NIECZYST./IN. PRAC. PRZY PRACACH PROSTYCH

Jako podstawe procentowania przyjeto liczbe wskazanych w ankiecie miejsc pracy.
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Pracownicy zatrudnieni w 2013 roku

-1 Wyzsi kierownicy i urzednicy (17% obsadzonych miejsc pracy): najczesciej z tej grupy zatrudnienie
znajdowali kierownicy w branzy hotelarskiej, handlu i innych branzach ustugowych (7%), a takze wyaisi
urzednicy i dyrektorzy generalni (5%). 3% miejsc pracy przypadto kierownikom do spraw zarzadzania
i handlu, a 2% kierownikom do spraw produkcji i ustug.

-1 Specjalisci (10% obsadzonych miejsc pracy): najliczniejszg grupe stanowity zawody specjalistow ds.
nauczania iwychowania (5%). Po 2% miejsc pracy przypadto specjalistom nauk fizycznych,
matematycznych i technicznych oraz specjalistom do spraw ekonomicznych i zarzadzania, a po 1%
specjalistom do spraw zdrowia i z dziedzin spotecznych, kultury, prawa.

-1 Technicy i sredni personel (11% obsadzonych miejsc pracy): najczesciej byt to sredni personel nauk
fizycznych, chemicznych i technicznych (5%) oraz Sredni personel ds. biznesu i administracji (3%). Ponadto
2% miejsc obsadzono srednim personelem z dziedzin spotecznych, kultury, prawa, a 1% S$rednim
personelem do spraw zdrowia.

-1 Pracownicy biurowi (3% obsadzonych miejsc pracy): najczesciej sekretarki, operatorzy urzgdzen biurowych
(2%), ewentualnie pozostali pracownicy obstugi biura (1%).

-1 Pracownicy ustug i sprzedawcy (38% obsadzonych miejsc pracy): 20% z nich to sprzedawcy i zawody
pokrewne, a 18% - pracownicy ustug osobistych.

-1 Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy (12% obsadzonych miejsc pracy): najwieksza grupa to robotnicy
w przetwodrstwie spozywczym, obrébce drewna, produkcji wyrobdw tekstylnych i pokrewni (7%). Ponadto
3% miejsc pracy przypadato na robotnikdw budowlanych, a 1% na robotnikdéw obrébki metali oraz
mechanikdw maszyn i urzgdzen.

-1 QOperatorzy i monterzy maszyn i urzadzen (3% obsadzonych miejsc pracy): niemal wszyscy to kierowcy
i operatorzy pojazdow (3%).

-1 Pracownicy przy pracach prostych (5% obsadzonych miejsc pracy): z tego 2% stanowili tadowacze
nieczystosci i pozostali pracownicy przy pracach prostych. Po 1% ofert pracy przypadato na grupy:
pomocnice domowe i sprzataczki; robotnicy pomocniczy w gornictwie, przemysle, budownictwie
i transporcie oraz pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki (por. Rysunek 20).

Ponizej w tabeli przedstawiono miejsca pracy w 2013 roku z uwzglednieniem konkretnych zawoddw. Nalezy
zwrdci¢ uwage, ze najwiecej miejsc pracy zaoferowano pracownikom sprzedazy w sklepach (18%), a w drugiej
kolejnosci kelnerom i barmanom (10%).

Tabela 12 Najczesciej tworzone miejsca pracy w 2013 roku w wojewddztwie mazowieckim wg Klasyfikacji Zawodéw
i Specjalnosci

Miejsca pracy tworzone w 2013 roku

[522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach
[513000] -- Kelnerzy i barmani
[143000] -- Kierownicy do spraw innych typéw usfug3
[751000] -- Robotnicy w przetwérstwie spozywczym i pokrewni
[112000] -- Dyrektorzy generalni i wykonawczy
[312000] -- Mistrzowie produkcji w gornictwie, przemysle przetwérczym i budownictwie
[512000] -- Kucharze
[233000] -- Nauczyciele gimnazjow i szkét ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem nauczycieli -
ksztatcenia zawodowego) 4%

[962000] -- Pozostali pracownicy przy pracach prostych
[332000] -- Agenci i posrednicy handlowi
[411000] -- Pracownicy obstugi biurowej

* W grupie tej znajduja sie m.in. kierownicy ds. sportu, rekreacji i kultury, kierownicy biur podrézy, kierownicy biur ttumaczen, kierownicy
centréw handlowych, centréw konferencyjnych, kierownicy firmy sprzatajacej czy centréw obstugi telefonicznej (call center).
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Miejsca pracy tworzone w 2013 roku

[216000] -- Architekci, geodeci, projektanci i pokrewni

[132000] -- Kierownicy w gérnictwie, przemysle, budownictwie i dystrybucji
[523000] -- Kasjerzy i sprzedawcy biletéow

[711000] -- Robotnicy budowlani robét stanu surowego i pokrewni
[514000] -- Fryzjerzy, kosmetyczki i pokrewni

[712000] -- Robotnicy budowlani robét wykonczeniowych i pokrewni
[242000] -- Specjalisci do spraw administracji i zarzadzania

[235000] -- Inni specjalisci nauczania i wychowania

[753000] -- Robotnicy produkcji odziezy i pokrewni

[516000] -- Pozostali pracownicy ustug osobistych

[441000] -- Pozostali pracownicy obstugi biura

[515000] -- Gospodarze obiektow

[341000] -- Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych i religii
[911000] -- Pomoce i sprzgtaczki domowe, biurowe, hotelowe

[722000] -- Kowale, slusarze i pokrewni

[932000] -- Robotnicy przy pracach prostych w przemysle

[331000] -- Sredni personel do spraw finansowych

[752000] -- Robotnicy obrébki drewna, stolarze meblowi i pokrewni
[721000] -- Formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji metalowych i
pokrewni

[611000] -- Rolnicy produkcji roslinnej

[325000] -- Inny sredni personel do spraw zdrowia

[122000] -- Kierownicy do spraw sprzedazy, marketingu i rozwoju

[121000] -- Kierownicy do spraw obstugi biznesu i zarzadzania

[343000] -- Sredni personel w zakresie dziatalnosci artystycznej, kulturalnej i kulinarnej
[221000] - Lekarze

[941000] -- Pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki

Wskazania od 1%

Zatrudnienie w 2013 roku wedtug branz:

-

-

W branzy produkcyjnej najliczniej zatrudniang grupa zawodowa byli robotnicy przemystowi
i rzemieslnicy (34% obsadzonych miejsc pracy) oraz kierownicy (29% obsadzonych miejsc pracy).
Najwiecej pracownikéw zatrudniono w zawodach: cukiernik, sprzedawca, pozostali kierownicy ds.
ustug.

W budownictwie najliczniej zatrudniang grupa zawodowg byli: technicy i sredni personel (39% miejsc
pracy) oraz robotnicy przemystowi i rzemieslnicy (25% miejsc pracy). Najwiecej pracownikow
zatrudniono w zawodach: mistrz produkcji w przemysle przetwdrczym, kierownik budowy, kartograf
i geodeta oraz hydraulik.

70% miejsc pracy w handlu obsadzili pracownicy ustug i sprzedawcy. Najwiecej pracownikéw
zatrudniono w zawodach: sprzedawcéw i kierownikdéw ds. ustug.

W pozostatych ustugach (np. transport, zakwaterowanie i ustugi gastronomiczne, informacja
i komunikacja, dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa, obstuga rynku nieruchomosci itp.) réwniez
najliczniej zatrudniano pracownikow ustug i sprzedawcow (56%), szczegdlnie w zawodach kelnera
i kucharza.

Wsréd nowozatrudnionych w administracji publicznej najliczniejszg grupe stanowili technicy i sredni
personel (41%). Najwiecej pracownikéw zatrudniono przy pracach prostych, jako referentéow
(asystentow) bankowosci, robotnikéw gospodarczych oraz urzednikdéw panstwowych ds. nadzoru.
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-1 66% miejsc pracy w sektorze edukacji zajeli specjalisci. Najwiecej pracownikdéw zatrudniono
w zawodach: nauczyciel gimnazjéw i szkét ponadgimnazjalnych (najczesciej nie precyzowano jakiego
przedmiotu byt to nauczyciel), lektor jezykéw obcych oraz instruktor nauki jazdy, ponadto sprzataczka
biurowa.

-1 W opiece zdrowotnej najczesciej zatrudniano technikéw i inny personel sredni (40%) oraz specjalistow
(38%). Najwiecej pracownikdow zatrudniono w zawodach: pracownicy pomocy spotecznej i pracy
socjalnej, lekarze i terapeuci sSrodowiskowi.

Zatrudnienie w 2013 roku wedtug subregionow

-1 Miejsca pracy, na ktére w 2013 r. przyjety nowych pracownikéw firmy z subregionu ciechanowskiego,
najliczniej obsadzili pracownicy z grup robotnikéw przemystowych i rzemieslnikdw (32% miejsc pracy)
oraz pracownikdw ustug i sprzedawcéw (23% miejsc pracy). Do zawodow, w ktérych zatrudniono
najwiecej pracownikéw w tym subregionie, nalezy zaliczy¢: sprzedawcéw, murarzy, wyktadowcéw na
kursach, robotnikéw przy pracach prostych w przemysle.

-1 W subregionie ptockim 26% nowoobsadzonych miejsc pracy w 2013 r. zajeli pracownicy ustug
i sprzedawcy. Najliczniej pracownikdéw zatrudniano w zawodach: sprzedawcow, pracownikéw przy
pracach prostych, pracownikbw pomocy spotecznej i pracy socjalnej oraz nauczycieli szkét
ponadpodstawowych (najczesciej nie precyzowano jakiego przedmiotu byt to nauczyciel).

-1 W subregionie siedleckim najliczniej zatrudniano pracownikéw z grupy robotnikéw przemystowych
i rzemiesinikow (31% miejsc pracy) oraz pracownikdw przy pracach prostych (22% miejsc pracy).
Najwiecej pracownikow przyjeto na stanowiska: sprzedawcéw, kierowcow samochoddw ciezarowych,
pracownikow przy pracach prostych, pomocnikéw piekarza.

-1 Badane firmy z subregionu ostroteckiego najliczniej zatrudniaty specjalistow (23% miejsc pracy) oraz
operatorow i monterow maszyn i urzadzen (23% miejsc pracy). Wsréd najczesciej wystepujacych
zawodow znale?Zli sie: nauczyciele szkét ponadpodstawowych (najczesciej nie precyzowano jakiego
przedmiotu byt to nauczyciel), pracownicy pomocy spotecznej i pracy socjalnej oraz pracownicy obstugi
biurowe;.

-1 W subregionie radomskim najwiecej pracownikéw przyjeto na stanowiska przy pracach prostych (25%
miejsc pracy) oraz robotnikéw przemystowych i rzemiesinikow (21% miejsc pracy). Najwiecej
pracownikow przyjeto na stanowiska pozostatych pracownikdw przy pracach prostych
(niesklasyfikowanych w innych zawodach w tej grupie zawodowej wedtug KZiS), pracownikow obstugi
biura, sprzedawcdéw, betoniarzy-zbrojarzy, stolarzy oraz nauczycieli szkét ponadpodstawowych
(najczesciej nie precyzowano jakiego przedmiotu byt to nauczyciel).

-1 Natomiast w subregionie warszawskim silnie dominujgcg grupa nowoprzyjetych pracownikéw sg
pracownicy ustug i sprzedawcy (44% miejsc pracy). WsSrdd najczesciej wystepujacych zawodow
znalazty sie profesje: sprzedawcy, kelner, kierownik ds. innych typdw ustug, cukiernik, mistrz produkcji
w przemysle przetwdrczym oraz kucharz.

Zatrudnienie planowane w 2013 roku

-1 Bazujgc na deklaracjach przedstawicieli firm, ktore w najblizszych 12 miesigcach planujg zatrudniaé
pracownikow, najwiekszy popyt dotyczy¢ bedzie, jak juz wspominano, pracownikéw ustug i sprzedawcéow
(34% planowanych miejsc pracy). W tej grupie 21% zgtoszonych do zapetnienia miejsc pracy
przeznaczonych bedzie dla sprzedawcéw, a 12% dla pracownikéw ustug osobistych, najczesciej kelnerow
(9%).

-1 Drugg grupg, poszukiwang przez pracodawcoéw beda pracownicy przy pracach prostych (27% miejsc pracy)
— gtéwnie tadowacze nieczystosci i inni (26%).

-1 Co dziesigte miejsce pracy bedzie czekaé¢ na przedstawicieli wtadz publicznych, wyzszych urzednikow
i kierownikow. Z tego 5% jest przeznaczonych dla kierownikéw w branzy hotelarskiej, handlu i innych
branzach ustugowych.

-1 8% miejsc pracy, na ktore firmy bedg poszukiwa¢ pracownikow obejmuje zawody z grupy robotnikow
budowlanych i pokrewnych.
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Kolejna grupa zawodowa poszukiwana na rynku pracy to technicy i inny sredni personel - 7% miejsc pracy,
w tym 5% dotyczy¢ bedzie sredniego personelu do spraw biznesu i administracji.

Wedtug deklaracji badanych firm z branzy budowlanej w najblizszej przysztosci (w ciggu najblizszych
12 miesiecy) poszukiwac bedg oni przede wszystkim pracownikdéw przy pracach prostych, technologéw roboét
wykonczeniowych oraz kierownikéw budowy. W przypadku firm zajmujacych sie handlem zgtaszano
zapotrzebowanie na sprzedawcow, kelneréw oraz kierownikdw ds. ustug. Z kolei w pozostatych ustugach (poza
handlem) badane firmy bedg poszukiwac kelneréw, recepcjonistéw i pracownikéw przy pracach prostych.

W przypadku pozostatych branz liczba wskazan jest zbyt mata, aby moglty one podlega¢ odrebnej analizie.
Z podobnych wzgledéw, z uwagi na zbyt mate liczebnosci, zrezygnowano 1z analizy zgtoszonego
zapotrzebowania na zawody w najblizszych 12 miesigcach w ujeciu subregionalnym. Analizy takiej dokonano
jedynie na poziomie wojewddztwa. Nalezy jednak mie¢ na uwadze, jak juz wskazano wczesniej, ze plany
dotyczace zatrudniania nowych pracownikdow w ciggu najblizszego roku pozostawaty mogg by¢ na razie
ostroznymi deklaracjami przedsiebiorcéw, czekajacych na to, jak bedzie sie rozwijac sytuacja ich firmy

-1 Uwaga: Wiecej szczegdtowych danych przedstawiono w aneksie ,,Dodatkowe zestawienia statystyczne”
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8 TRUDNOSCI W REKRUTACJI PRACOWNIKOW

Wyniki badania jakosciowego wskazuja, ze w wojewddztwie mazowieckim, na subregionalnych rynkach pracy
dostepnych jest niewiele miejsc pracy dla wykwalifikowanych pracownikéw (zwtaszcza z wyzszym
wyksztatceniem humanistycznym). Z drugiej strony, jesli juz na stanowisku $redniego lub wyiszego szczebla
powstaje wakat, pracodawca ma trudnosci ze zrekrutowaniem pracownika, poniewaz osoby z wysokimi
kwalifikacjami i kompetencjami wybierajg bardziej konkurencyjne miejsca pracy w Warszawie, przewidujac, ze
ich szanse na znalezienie wakatu poza stolicg sg niewielkie. W subregionach woj. mazowieckiego obserwuje sie
odptyw wykwalifikowanych pracownikéow fizycznych — co sprawia, ze jest ich niewystarczajgca ilos¢ by
zaspokoi¢ potrzeby lokalnych pracodawcéw. W regionie tatwo jest pozyskaé niewykwalifikowanych
pracownikéw do prostych prac fizycznych lub innych, do ktérych pracodawca bedzie gotowy przyuczyc
pracownika. Trudno natomiast zrekrutowac specjalistow S$redniego i wyZszego szczebla, zwtaszcza
z wyksztatceniem technicznym oraz kadre zarzadzajacg, ale rowniez oferty pracy na takich stanowiska pojawiajg
sie rzadko. W zwigzku z tym, jak wspomniano powyzej, specjalisci tego typu pracy szukajg w Warszawie.

8.1 Trudnosci w pozyskaniu pracownikéw — poréwnanie subregionalne

W opinii przedstawicieli agencji pracy, jak i pracodawcdéw, w regionie jest niewystarczajgca liczba miejsc pracy.
Przede wszystkim w wojewddztwie dziata zbyt mato zaktadéw przemystowych, ktére dostarczytyby miejsc pracy
dla lokalnej spotecznosci. Skutkuje to bezrobociem lub koniecznoscig poszukiwania pracy w pewnej odlegtosci
od miejsca zamieszkania, w wiekszym miescie. Ponadto prowadzi to do sytuacji, gdy lokalni mieszkancy
zmuszeni s3 podejmowac prace ponizej swoich kwalifikacji lub niezgodng z posiadanym wyksztatceniem
i doswiadczeniem zawodowym. Wyjatek stanowi Warszawa oraz subregion ptocki, w ktérym funkcjonuje kilka
zaktaddw produkcyjnych. Przy czym, jak zauwazajg badani, oferujg one gtéwnie miejsca pracy fizycznej, dla
niewykwalifikowanych pracownikéw.

Gtéwna, wyrdiniania przez badanych linia podziatu pomiedzy specyfikg subregionéw przebiega na linii
dominujacego typu produkcji — subregiony rolnicze versus subregiony przemystowe. Jako rolnicze identyfikuje
sie subregiony:

e  ostrotecki;
e siedlecki — brakuje duzych zaktadéw przemystowych;

No gféwnie jest taka dziatalnos¢ rolnicza, sq to powiaty typowo rolnicze. A wiec w regionie brakuje
takich wiekszych przedsiebiorstw, ktore by zatrudniaty na wiekszq skale. Aczkolwiek takie sie
zdarzajq. Pojedynczo, ale sie zdarzajq. Niestety, ale ten kryzys ostatni, ciggte zmiany na rynku pracy
sprawiajq, ze jest tak, Zze po prostu tych miejsc pracy ciggle jest za mato. [IDI z przedstawicielem
agencji pracy, subregion siedlecki]

e czesc subregionu warszawskiego np. obszar sochaczewski.
Natomiast do przemystowych badani zaliczyli subregiony:

e ciechanowski;

e  ptocki, w ktérym funkcjonuje kilka wiekszych zaktaddéw, stanowigcych wazny osrodek zatrudnienia dla
niewykwalifikowanych pracownikéw;

e radomski — zwtaszcza historycznie - przy czym zwraca sie uwage na fakt, ze w regionie jest juz znacznie
mniej zaktadéw niz w przesztosci.

Byt kiedys przemysfowy. A teraz ten przemyst w Radomiu jest w niewielkim stopniu. Jest u nas
Strefa Przemystowa, ale ona nie odzwierciedla tego, co byfo kiedys. No trudno mi powiedzie¢ bo tez
nie jest rolniczy, moze bardziej przemystowy. [IDI z przedstawicielem agencji pracy, subregion
radomski]
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Panuje zgoda co do tego, ze na specyfike lokalnego rynku pracy w wojewddztwie wptywa stosunkowa blisko$¢
Warszawy. Dostep do stotecznego rynku obniza bezrobocie na szczeblu powiatowym, poniewaz wiele oséb
dojezdza do pracy. Z drugiej strony tendencja ta prowadzi do drenowania lokalnego rynku pracy
w subregionach innych niz warszawski iutrudnia miejscowym pracodawcom znalezienie odpowiednich
kandydatow na stanowiska pracy. Jak zauwazajg badani, w subregionie ptockim podobnie oddziatuje samo
miasto Ptock, ktdre przycigga mtodych, bardziej ambitnych pracownikéw, poszukujgcych szansy na prace
zgodng z ich kwalifikacjami oraz na dynamiczny rozwdj kariery. Mozna zauwazyé, ze pomijajgc miasto
Warszawe, w regionie dominujg oferty pracy nizszego szczebla oraz pracy fizycznej, ktére zapewniajg nieliczne
duze zaktady przemystowe. Natomiast na stanowiskach sredniego i wyzszego szczebla rzadko nastepuje rotacja
i mozliwos$¢ znalezienia zatrudnienia.

8.2 Trudnosci w rekrutacji na poszczegdélne stanowiska

Zaréwno pracodawcy, jak i przedstawiciele agencji pracy informujg o pojawiajgcych sie w procesie rekrutacji
trudnosciach z naborem wykwalifikowanych pracownikéw. Dotyczy to zaréwno kwalifikacji — wyksztatcenia
technicznego, zaréwno na poziomie szkoty Sredniej oraz uczelni wyzszych, jak réwniez kompetencji.

Badani specjalisci pozostajg zgodni co do tego, ze obecnie osoby ambitne, z wysokimi kwalifikacjami
i kompetencjami, chetniej poszukujg zatrudnienia na warszawskim rynku pracy niz w miejscu swojego
zamieszkania, ze wzgledu na duzg rdznice oferowanych warunkéw pracy na podobnych stanowiskach
(zwtaszcza pod wzgledem wysokosci ptacy i dostepnosci dodatkow).

O Absolwenci uczelni warszawskich po ukonczeniu studidw czesto nie wracajg do powiatu, z ktérego
pochodza, lecz podejmujg prace na rynku stotecznym. Dotyczy to zwtaszcza oséb pochodzacych
z miejscowosci zlokalizowanych w odlegtosci do 100 km od Warszawy;

Wiele osob o takim profilu (ambitni, wykwalifikowani, kompetentni), decyduje sie na podjecie pracy
poza miejscem zamieszkania, mimo Ze wiqgze sie to z koniecznoscig codziennych dojazddéw. Bo jezeli
ktos jest sprytny, jezeli ktos studiowat w Warszawie, a odlegtosc¢ jest od naszego miasta do
Warszawy niewielka, bo 100 kilometrow, to osoby wtfasnie takie sprytne, zostajq jednak
w Warszawie. [IDI z pracodawcg, subregion siedlecki]

O Waznym dla wojewddzkiego rynku pracy czynnikiem sg takze zmiany dostepnej oferty edukacyjnej.
Zwraca sie uwage na problemy zwigzane z likwidowaniem szkét zawodowych, ktére dawniej
dostarczaty wykwalifikowanych pracownikow (przede wszystkim do branzy budowlanej i spozywczej).
Obecnie obowigzek wyszkolenia pracownika spada na pracodawce, co zwieksza koszty zatrudnienia.

Tak, to jest ta bolgczka, Zze nie ma wtasnie tych szkot [zawodowych]. Wiekszosc¢ takich szkdt, to sq
szkoty jakies ogdlne, ktore nie dajg nam takiego pracownika, ktérego szukamy. To jest problem. [IDI
z pracodawcgq, subregion ostrotecki]

O Cze$¢ pracodawcéw, zwtaszcza w branzy budowlanej, zwraca uwage na fakt, ze wielu
wykwalifikowanych pracownikéw wyjechato do pracy za granice.

O Badani specjalisci podzielajg poglad, ze Polacy sg znacznie bardziej sktonni przeprowadzi¢ sie
w poszukiwaniu zatrudnienia za granice niz do innego miasta w kraju.

W dalszej czesci rozdziatu przedstawiono wyniki badan ilosciowych w obszarze trudnosci zwigzanych
z pozyskiwaniem réznego typu pracownikdéw. Na poczatek zaprezentowano ujecie deklaratywne — stanowiska,
na ktdre ogdlnie jest trudno znalezé pracownikéw firmom respondentdw, a nastepnie ujecie skonkretyzowane
— w przypadku ktérych stanowisk respondenci mieli najwieksze trudnosci rekrutacyjne przy ich obsadzaniu
w2013 r.
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Stanowiska trudne w obsadzeniu: ujecie deklaratywne4

Badani proszeni byli o wskazanie stanowisk, na ktére ogdlnie jest trudno pozyskac pracownikow z perspektywy
ich przedsiebiorstwa.

Najczesciej wskazywano, jako relatywnie trudne w procesie rekrutacji, zawody z grupy technikéw i sSredniego
personelu (14%) oraz pracownikow ustug i sprzedawcow (14%) Nieznacznie mniejszy odsetek respondentéw
informowat o trudnosciach w pozyskaniu specjalistow (12%), kierownikéw (11%) oraz robotnikéw
przemystowych i rzemieslnikow (10%). Jednoczesnie, wsréod zawodéw trudnych w rekrutacji niezmiernie
rzadko wskazywano na zawody z grupy pracownikéw biurowych, rolnikdéw, ogrodnikéw, operatoréw
i monteréw maszyn i urzadzen oraz pracownikdéw przy pracach prostych (pojedyncze wskazania ponizej 1% dla
kazdej z wymienionych grup).

Zawody oceniane jako najtrudniejsze w rekrutacji najczesciej reprezentowali: ksiegowi (10%), kucharze (8%)
oraz pozostali kierownicy ds. innych typéw ustug (7%).

-1 WSsréd firm sSrednich i duzych nieco czesciej niz przecietnie wskazywano na trudnosci w znalezieniu
wyzszych urzednikéw i kierownikéw (17%), specjalistow (23%) i technikdéw (18%). Z kolei sektor publiczny
boryka sie najczesciej z trudnosciami w znalezieniu technikdw i sredniego personelu (37%).

-1 W przemysle zawody, w ktérych najtrudniej jest znalez¢ pracownikéw to ksiegowi, piekarze, kucharze,
cukiernicy i elektromechanicy. Z kolei w budownictwie trudni do pozyskania sg kierownicy, kartografowie
i geodeci oraz robotnicy pomocniczy w budownictwie drogowym i wodnym.

-1 Firmy dziatajgce w sektorze handlu wskazujg na problemy w rekrutacji na stanowiska sprzedawcow,
kierownikow, diagnostéw, wyktadowcdw i farmaceutow, a firmy z branzy ustug najczesciej majg problemy
z pozyskaniem kucharzy, ksiegowych oraz kierownikdw.

-1 Wsrdd najtrudniejszych do znalezienia pracownikow w branzy administracji publicznej znaleZli sie
wychowawcy w placéwkach oswiatowych, wychowawczych i opiekur'lczychs, referenci (asystenci)
bankowosci, kartografowie, geodeci i geolodzy. W sektorze edukacji najtrudniej jest znalezé
wychowawcow w placéwkach oswiatowych, wychowawczych i opiekuniczych, wyktadowcéw na kursach,
ksiegowych i lektorow jezykéw obcych. Natomiast w opiece zdrowotnej najczesciej wskazywano na
trudnosci w pozyskaniu ksiegowych, lekarzy specjalistéw, pielegniarek oraz pracownikéw pomocy
spotecznej i pracy socjalne;j.

Tabela 13 Stanowiska, na ktore najtrudniej jest znalez¢ pracownikow — wedtug branzy

. . Kucharz — 8% Pozostali kierownicy do spraw
H _ 0,
Ogdtem (N=600) Ksiegowy — 10% innych typow ustug — 7%

_ Ksiegowy — 9% Kucharz — 8% S o
Przemyst (N=136) Piekarz — 9% Cukiernik — 8% Elektromechanik — 8%
Budownictwo Pozostali kierownicy do spraw Pozostali kartografowie i Pozostali roI:.)otn!cy pomacniczy
(N=39) innych typow ustug — 12% geodeci— 10% w budownictwie drogowym,
wodnym i pokrewni — 10%
Sprzedawca — 23% Diagnosta uprawniony do Wyktadowca na kursach (edukator,
Handel (N=109) Pozostali kierownicy do spraw wykonywania badan trener) - 3%
innych typow ustug — 11% technicznych pojazddéw — 3% Farmaceuci — 3%
. . Pozostali kierownicy do spraw
= —_ 0, _ 0,
Ustugi (N=196 Kucharz - 19% Ksiegowy — 17% innych typow ustug — 7%
_ . Wychowawca w placéwkach Referent (asystent) Pozostali kartografowie i geodeci —
Administracja L o
ubliczna (N=7) oswiatowych, wychowawczych bankowosci — 5% 3%
P 3 i opiekuniczych — 6% Geolog - 3%

* Badani proszeni byli o odpowiedz na pytanie: Biorgc pod uwage Pana(i) doswiadczenia zwigzane z poszukiwaniem

pracownikéw/rekrutacjq prosze wskaza¢ stanowiska, na ktére najtrudniej jest w Pana(i) firmie znalez¢ pracownikéw?

® Grupa ta wymieniana byta przez reprezentantéw administracji publicznej ze wzgledu na fakt, ze instytucje sa réwniez organem
prowadzacym rdéznego rodzaju placoéwki edukacyjne i wychowawcze, zatrudniajac do nich pracownikéw.

54|Strona

SV

9 laboratorium —Mazowieckie Obserwatorium «‘ WOJEWODZKI URZAD PRACY
;"( badar spotecznyck ‘ W WARSZAWIE

A5 ynku Pracy




7?‘3(

UNIA EUROPEJSKA

KAPTAL LUDZ, Mazowsze.

) FUNDUSZ SPOLECZNY
serce Polski

* ¥ o
*
* -

*
* o

Projekt wspotfinansowany przez Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

N Wykfadowca na kursach . 0 ) , o
Edukacja (N=78) (edukator, trener) — 17% Ksiegowy — 12% Lektorzy jezykéw obcych — 7%

Opieka
zdrowotna
(N=35)

Ksiegowy — 25%

. . 120
Lekarze specjalisci — 24% Pielegniarka - 13%

Tabela 14 Grupy zwodéw wskazywane najczesciej jako trudne do pozyskania w procesie rekrutacji

Pozostali pracownicy pomocy
spotecznej i pracy socjalnej —13%

Zawody wskazywane w deklaracjach jako trudne w rekrutacji N=600
[331000] -- Sredni personel do spraw finansowych 10%
[512000] -- Kucharze 8%
[143000] -- Kierownicy do spraw innych typow ustug 7%
[522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach 4%
[235000] -- Inni specjalisci nauczania i wychowania 4%
[751000] -- Robotnicy w przetwodrstwie spozywczym i pokrewni 4%
[121000] -- Kierownicy do spraw obstugi biznesu i zarzadzania 3%
[741000] -- Elektrycy budowlani, elektromechanicy i elektromonterzy 2%
[132000] -- Kierownicy w gérnictwie, przemysle, budownictwie i dystrybucji 2%
[312000] -- Mistrzowie produkcji w gérnictwie, przemysle przetwérczym i budownictwie 2%
[343000] -- Sredni personel w zakresie dziatalnosci artystycznej, kulturalnej i kulinarnej 2%
[216000] -- Architekci, geodeci, projektanci i pokrewni 2%
[221000] -- Lekarze 1%
[753000] -- Robotnicy produkcji odziezy i pokrewni 1%
[723000] -- Mechanicy maszyn i urzagdzen 1%
[341000] -- Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych i religii 1%
[222000] -- Pielegniarki 1%
[243000] -- Specjalisci do spraw sprzedazy, marketingu i public relations 1%
[234000] -- Nauczyciele szkét podstawowych i specjalisci do spraw wychowania matego dziecka 1%
[513000] -- Kelnerzy i barmani 1%
[342000] -- Sportowcy, trenerzy i pokrewni 1%
[514000] -- Fryzjerzy, kosmetyczki i pokrewni 1%
[834000] -- Operatorzy pojazdéw wolnobieznych i pokrewni 1%
[931000] -- Robotnicy pomocniczy w gérnictwie i budownictwie 1%
[212000] -- Matematycy, statystycy i pokrewni 1%
[227000] -- Diagnosci laboratoryjni 1%
[721000] -- Formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji metalowych i

pokrewni 1%
[228000] -- Inni specjalisci ochrony zdrowia 1%
[311000] -- Technicy nauk fizycznych i technicznych 1%

-1 Uwaga: Wiecej szczegdtowych danych przedstawiono w aneksie ,Dodatkowe zestawienia statystyczne”.
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Trudnosci w pozyskaniu konkretnych pracownikéw w prowadzonym procesie rekrutacji

Firmy zatrudniajgce pracownikow w 2013 roku poproszone zostaly o ocene tatwosci pozyskania
pracownikéw na poszczegdlne obsadzone przez nich w tym okresie stanowiska®. W zdecydowanej wiekszosci
rekrutacji (61%), obsadzenie stanowiska uznano za tatwe. Natomiast 35% prowadzonych proceséw rekrutacji
przysporzyto badanym trudnosci.

Objete badaniem firmy, relatywnie czesciej jako trudne uznawaty rekrutacje przeprowadzone na stanowiska
z grupy rolnikéw i ogrodnikow (80% rekrutacji uznano za trudne, warto zaznaczy¢, iz firmy niezmiernie rzadko
prowadzity rekrutacje na te stanowiska), a takie robotnicy przemystowi i rzemieslnicy (54% wskazan
,trudne”). Relatywnie trudno byto takze w opinii badanych pozyska¢ pracownikdéw na stanowiska wyzszych
urzednikéw i kierownikéw (44% wskazan ,trudne”) oraz specjalistéw (41%). Za najtatwiejszych do pozyskania
uznano pracownikéw biurowych (95% rekrutacji uznano za tatwe), pracownikéw przy pracach prostych (90%
wskazan ,fatwe”) oraz pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcéw (67% wskazan ,tatwe”).

Warto zauwazy¢, iz 5 stanowisk, na ktére firmy najczesciej prowadzity w 2013 roku rekrutacje — byto
jednoczesnie w ich opiniach fatwo ,rekrutowalnych”. Najwieksze trudnosci wsrdod stanowisk obsadzanych
przez najwiekszg liczbe firm przysparzata rekrutacja na stanowiska cukiernikdw, nauczycieli, fryzjerow,
wizazystow, instruktoréw nauki jazdy, kierownikéw budowy, ksiegowych, referentow, lektorow jezyka. Firmy
z wojewddztwa mazowieckiego czesciej doswiadczaty trudnosci rekrutujagc w 2013 roku na stanowiska mniej
popularne/powszechne - kaletnikdw, pielegniarki, psychologéw, edytoréw materiatdw Zrédtowych,
terapeutow Srodowiskowych, technikdw masazystow czy statystykow.

Z kolei zawody, dla ktérych w ogdle nie byto problemdw ze znalezieniem pracownikéw to: kucharz matej
gastronomii, sprzataczka biurowa, pozostali pracownicy ustug osobistych, tokarz w metalu, wyktadowca,
sekretarka, lekarz, kierownik w instytucji edukacyjnej, nauczyciel przyrody w szkole podstawowej, technik
weterynarii, szef kuchni, kosmetyczka i pomoc kuchenna.

Rysunek 21 Ocena tatwosci rekrutacji poszukiwanych pracownikéw na konkretne stanowiska

Czy pozyskanie odpowiednich pracownikéw byto tatwe czy trudne?

[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY (N=5)

[700000] ROBOTNICY PRZEMYSEOWI | RZEMIESINICY (N=79)

[100000] PRZEDST. WEADZ PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY |
KIEROWN. (N=151)

[200000] SPECIALISCI (N=99)

[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL (N=68)

[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN (N=21)
[500000] PRACOWNICY USEUG | SPRZEDAWCY (N=264)

[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH (N=51)
[400000] PRACOWNICY BIUROWI (N=40)

Ogotem

B TRUDNA REKRUTACIA (POZYSKANIE PRACOWNIKOW BYtO RACZEJ + BARDZO TRUDNE)
B tATWA REKRUTACIA (POZYSKANIE PRACOWNIKOW BYtO RACZE) + BARDZO tATWE)
NIE WIEM

® Badani odpowiadali na pytanie: Czy pozyskanie odpowiednich, odpowiadajgcych Paristwa potrzebom pracownikéw na to stanowisko byto

tatwe czy trudne?
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Tabela 15 Postrzegana trudnos¢ rekrutacji (dane dla rekrutacji zrealizowanych w 2013 r.)

Kolorami w tabeli oznaczono czy dla danego zawodu w opiniach badanych

przewazajg tatwe czy trudne rekrutacje:

B Przewazajg wskazania na trudnosci w rekrutacji

B Przewazajg wskazania na brak trudnosci w rekrutacji (rekrutacje tatwe)
Wystepujg na rowni wskazania na trudne i tatwe rekrutacje

[522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach

[143000] -- Kierownicy do spraw innych typéw ustug

[513000] -- Kelnerzy i barmani

[512000] — Kucharze

[112000] -- Dyrektorzy generalni i wykonawczy

[411000] -- Pracownicy obstugi biurowej

[751000] -- Robotnicy w przetwodrstwie spozywczym i pokrewni (gtdwnie cukiernicy)

[233000] -- Nauczyciele gimnazjow i szkét ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem

nauczycieli ksztatcenia zawodowego) (gtéwnie Pozostali nauczyciele gimnazjow i szkét

ponadgimnazjalnych bez nauczycieli ksztatcenia zawodowego)

[962000] -- Pozostali pracownicy przy pracach prostych

[514000] -- Fryzjerzy, kosmetyczki i pokrewni (gtdwnie fryzjerzy, wizazysci, stylisci)

[516000] -- Pozostali pracownicy ustug osobistych (gtdwnie instruktor nauki jazdy)

[132000] -- Kierownicy w gérnictwie, przemysle, budownictwie i dystrybucji gtdwnie

kierownik budowy)

[216000] -- Architekci, geodeci, projektanci i pokrewni

[331000] -- Sredni personel do spraw finansowych (referent, ksiegowy)

[722000] -- Kowale, slusarze i pokrewni

[122000] -- Kierownicy do spraw sprzedazy, marketingu i rozwoju

[235000] -- Inni specjalisci nauczania i wychowania (gtéwnie lektor jezykéw obcych)

[121000] -- Kierownicy do spraw obstugi biznesu i zarzadzania (gtdwnie gtéwny

ksiegowy)

[325000] -- Inny sredni personel do spraw zdrowia (gtéwnie terapeuta sSrodowiskowy,

technik masazysta)

[343000] -- Sredni personel w zakresie dziatalnoéci artystycznej, kulturalnej i

kulinarnej

[911000] -- Pomoce i sprzgtaczki domowe, biurowe, hotelowe

[312000] -- Mistrzowie produkcji w gérnictwie, przemysle przetwdrczym i

budownictwie

[753000] -- Robotnicy produkcji odziezy i pokrewni (gtéwnie kaletnik)

[711000] -- Robotnicy budowlani robét stanu surowego i pokrewni

[932000] -- Robotnicy przy pracach prostych w przemysle

[933000] -- Robotnicy pomocniczy transportu i prac magazynowych

[242000] -- Specjalisci do spraw administracji i zarzagdzania

[341000] -- Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych i religii

[412000] -- Sekretarki (ogdlne)

[515000] -- Gospodarze obiektow (robotnik gospodarczy)

[134000] -- Kierownicy w instytucjach ustug wyspecjalizowanych

[212000] -- Matematycy, statystycy i pokrewni (gtdwnie statystyk)

[222000] -- Pielegniarki

[234000] -- Nauczyciele szkét podstawowych i specjalisci do spraw wychowania

matego dziecka
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Kolorami w tabeli oznaczono czy dla danego zawodu w opiniach badanych é 9: % 5 5

przewazajg tatwe czy trudne rekrutacje: % '5 =) ﬁ ﬁ

B Przewazajq wskazania na trudnosci w rekrutacji ~ = = =z

B Przewazajg wskazania na brak trudnosci w rekrutacji (rekrutacje tatwe) 2 E E
Wystepujg na rowni wskazania na trudne i tatwe rekrutacje

[263000] -- Specjalisci z dziedzin spotecznych i religijnych (gtéwnie psycholog)

[264000] -- Literaci, dziennikarze i filolodzy

[324000] -- Technicy weterynarii

[834000] -- Operatorzy pojazdéw wolnobieznych i pokrewni (kierowca ciggnika

rolniczego)

[941000] -- Pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki

[251000] -- Analitycy systemowi i programisci

[321000] -- Technicy medyczni i farmaceutyczni

[611000] -- Rolnicy produkcji roslinnej

[721000] -- Formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji

metalowych i pokrewni 4

[723000] -- Mechanicy maszyn i urzadzen 4

[752000] -- Robotnicy obrébki drewna, stolarze meblowi i pokrewni 4 -

UWAGA: Respondenci dla kazdego ze stanowisk, na ktdre rekrutowali w 2013 r. pracownikow, oceniali, czy rekrutacja byta
w ich opinii tatwa, czy trudna. Ocena zatem czy byta to tatwa, czy trudna rekrutacja oparta jest na subiektywnych opiniach
badanych.

Tabela 16 Zestawienie zawodéw, na ktére najtatwiej i najtrudniej byto pozyska¢ pracownikéw w 2013 r.*

ZAWODY NAJTRUDNIEJSZE DO ZAWODY NAJLATWIEJSZE DO ZNALEZIENIA
ZNALEZIENIA

[121101] --- Gtéwny ksiegowy [134500] --- Kierownicy w instytucjach edukacyjnych
[132301] --- Kierownik budowy [221101] --- Lekarz
[212004] --- Statystyk [234115] --- Nauczyciel przyrody w szkole podstawowej
[222101] --- Pielegniarka [235915] --- Wyktadowca na kursach (edukator, trener)
[235300] --- Lektorzy jezykdéw obcych [242190] --- Pozostali specjalisci do spraw zarzadzania
[263401] --- Psycholog i organizacji
[264101] --- Edytor materiatéw zrédtowych [324002] --- Technik weterynarii
[325201] --- Terapeuta sSrodowiskowy [343402] --- Szef kuchni (kuchmistrz)
[325402] --- Technik masazysta [412001] --- Sekretarka
[514208] --- Wizazystka / stylistka [512002] --- Kucharz matej gastronomii
[751201] --- Cukiernik [514202] --- Kosmetyczka
[753702] --- Kaletnik [516990] --- Pozostali pracownicy ustug osobistych gdzie
indziej niesklasyfikowani
[722314] --- Tokarz w metalu
[911207] --- Sprzataczka biurowa
[941201] --- Pomoc kuchenna

*W tabeli przedstawiono zawody, w przypadku ktorych rekrutacja w 100% przypadkow przebiegata bez problemow
i z trudnosciami. Zawody zostaty przedstawione w kolejnosci grup zawodowych w Klasyfikacji Zawodow i Specjalnosci
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9 OCZEKIWANIA WZGLEDEM IDEALNEGO PRACOWNIKA

Pie¢ cech idealnego pracownika najczesciej wskazywanych przez
pracodawcow z terenu wojewddztwa mazowieckiego to: uczciwosc,
pracowitos¢, komunikatywnos¢, fachowos¢ oraz wyksztatcenie formalne.

Pracowitosc

O tym, czy dana osoba zostanie uznana za potencjalnie dobrego
pracownika, swiadcza w ocenie badanych przede wszystkim cechy jej
charakteru, a w drugiej kolejnosci wiedza czy wyksztatcenie. Takie
oczekiwania wskazujg, ze nie wystarczy by¢é osobg kompetentng
i doswiadczong, aby mie¢ szanse na utrzymanie pracy — decydujg bowiem
czynniki osobowosciowe, powigzane ze wspotpraca i postrzeganiem przez
innych pracownikéw. W konsekwencji, wsréd cech, ktérych osoba
zatrudniana bezwzglednie nie moze posiadaé, znalazty sie przede
wszystkim takie, ktére moga przyczyni¢ sie do pogorszenia atmosfery
Wyksztatcenie pracy i wplynaé na jej jakosé.

Komunikatywnosé

Fachowosc

U 24% badanych stwierdzito, ze kandydat do pracy, aby zosta¢ uznanym za potencjalnie dobrego
pracownika, powinien by¢ pracowity oraz komunikatywny/ otwarty. Dla 23% respondentéw wazna jest
uczciwos¢. Dopiero na czwartym miejscu znalazty sie kompetencje, fachowos¢ (20%) czy wyksztatcenie
(18%) i kwalifikacje (12%). 12% badanych wskazato, ze bezwzglednie pozadang cechg jest
dyspozycyjnosc (12%).

O Ogétem az 77% oczekiwann dotyczyto cech charakteru (obok juz wspomnianych pracowitosci,
komunikatywnosci i uczciwosci wskazywano tez odpowiedzialno$¢, punktualnosé, sumiennosé,
rzetelnos$é, motywacje do pracy itp.), a nieco ponad 30% wiedzy i doswiadczenia (35%) czy kwalifikacji
formalnych (31%).

O Osoba, ktérg firma miataby zatrudni¢, w ocenie badanych bezwzglednie nie moze by¢ niemita czy
niesympatyczna (14%), ani mie¢ natogéw (14%). Nie powinna by¢ tez niepunktualna (11%), leniwa czy
niedoktadna (8%).

Tabela 17 Najwazniejsze cechy/warunki, ktére musi spetnia¢ kandydat do pracy, aby uznaé go za potencjalnie dobrego

pracownika
Prosze dokorczy¢ zdanie: ,,0soba, ktérg ma zatrudni¢ moja firma...”

Bezwzglednie musi [posiada¢ nastepujace cechy]: Bezwzglednie nie moze [posiada¢ nastepujacych cech]:
CECHY CHARAKTERU 77% A CECHY CHARAKTERU 43%
- pracowity 24% | - niemity / niesympatyczny 14%
- komunikatywny/ otwarty 24% | - niepunktualny 11%
- uczciwy 23% | - leniwy 10%
- odpowiedzialny 10% | - niedoktadny 8%
- punktualny 8% | - nieuczciwy 7%
- sumienny 7% | - brak kultury osobistej 5%
- rzetelny/ solidny 7% | - niecierpliwy 4%
- cheé/ motywacja do pracy 6% | - niezaradny/ nieoperatywny 3%
- zaradny/ operatywny 5% | - konfliktowy 3%
- mity/ sympatyczny 5% = CECHY FIZYCZNE 18%
- lojalny 3% | - majacy natég 14%
- zorganizowany 3% | - brak odpowiedniej aparycji / wygladu 3%
WIEDZA/UMIEJETNO§CI/DO§WIADCZENIE 35% WIEDZA/UMIEJETNO§CI/DO§WIADCZENIE 9%
- kompetencja/ fachowos$¢ 20% | - brak kompetencji / fachowosci 5%
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- wiedza 9% = KWALIFIKACJE FORMALNE 8%
- doswiadczenie 4% | - brak kwalifikacji 4%
KWALIFIKACJE FORMALNE 31% | - brak wyksztatcenia 4%
- wyksztatcenie 18% | POZOSTALE 16%
- kwalifikacje 12% | - karany 10%
CECHY FIZYCZNE 4%
POZOSTALE 17%
- dyspozycyjny 12%
NIE WIEM / BRAK ODPOWIEDZI 1% NIE WIEM / BRAK ODPOWIEDZI 31%

Wskazania powyzej 3%. N=600

7.?"(

10 ZAPOTRZEBOWANIE NA KWALIFIKACIJE

Na podstawie zrealizowanych wywiadéw
jakosciowych wnioskowaé¢ mozemy, iz dyplom
ukonczenia studiow wyzszych staje sie
w wojewddztwie mazowieckim standardowym
wymogiem przy rekrutacji na stanowiska $redniego
i wyzszego szczebla, przy czym, w zaleznosci od typu
ukonczonej szkoty (prywatna vs. publiczna) oraz trybu
ksztatcenia (stacjonarny, zaoczny), warto$¢ dyplomu
jest réznie oceniana na etapie rekrutacji. Rekrutacja
do instytucji publicznych przebiega w sposéb bardziej
restrykcyjny niz w sektorze prywatnym, zwtaszcza
jesli chodzi o dopasowanie posiadanego przez
kandydata wyksztatcenia do specyfiki stanowisk —
sektor prywatny oczekuje zwykle wyiszego
wyksztatcenia, podczas gdy publiczny precyzuje
oczekiwania dotyczace jego profilu.

Badania jakosciowe pokazujg réwniez, iz rynek

lokalny w wojewddztwie mazowieckim zgtasza

szczegblne  zapotrzebowanie na  specjalistow
zaangazowanych w proces produkcji (zarowno spozywczej, rolnej jak i technicznej oraz z zakresu budownictwa
i IT). Studia podyplomowe nie sg poszukiwang przez rynek pracy kwalifikacjg w przeciwienstwie do posiadania
wyksztatcenia zawodowego. Poszukiwane sg rowniez osoby posiadajace certyfikaty, zwtaszcza z zakresu obstugi
maszyn budowlanych i urzadzen magazynowych, a takze z zakresu specjalistycznych programow
komputerowych (przedsiebiorstwa) oraz wybranych dyscyplin sportowych (policja). Badanie ujawnia, ze
najmniej pozadane obecnie przez mazowiecki rynek pracy kwalifikacje to: wyzsze wyksztatcenie humanistyczne
oraz srednie wyksztatcenie ogdlne. Panuje przekonanie, ze oferujg one najmniejsze przygotowanie praktyczne
do pracy na konkretnych, dostepnych na rynku pracy stanowiskach.

Kwalifikacje sy bardzo waznym kryterium przy wyborze kandydata do pracy. Zwraca sie na nie uwage na
wstepnym etapie rekrutacji, dokonujac wsrdd aplikantéw selekcji do rozméw kwalifikacyjnych. Jezeli
kandydat nie posiada pozadanych przez pracodawce kwalifikacji, jest odrzucany juz na poczatku rekrutacji.
Jednak nalezy zaznaczy¢, ze w przypadku trudnosci ze znalezieniem odpowiednio wykwalifikowanych
kandydatow, pracodawca jest gotowy obnizy¢ wymagania, jesli pracownik wykaze sie wysokimi
kompetencjami. Od kandydatéw na pracownikow umystowych $redniego i wyzszego szczebla oczekuje sie
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posiadania wyksztatcenia wyzszego. W tym przypadku czesto wieksze znaczenie ma samo posiadanie dyplomu
niz to, czy kierunek studiow jest zbiezny z dang branza.

Natomiast w procesie rekrutacji na stanowiska dla pracownikéw fizycznych wazniejsze s kwalifikacje
potwierdzajgce posiadanie wiedzy, dotyczace konkretnych zagadnien - takie jak dyplomy szkét zawodowych
oraz certyfikaty kurséow dostarczajgcych absolwentowi konkretnych, praktycznych umiejetnosci.

Wyksztalcenie

Badanie jakosciowe wskazuje, ze przy rekrutacji na stanowiskach dla pracownikéw umystowych standardowym
wymogiem staje sie posiadanie dyplomu wyiszej uczelni. Co wiecej, niektdrzy pracodawcy i przedstawiciele
agencji pracy przywigzujg wage do informacji, na jakiej uczelni i w jakim trybie kandydat studiowat. Preferuje
sie absolwentow studidw stacjonarnych uczelni publicznych ze wzgledu na przekonania, ze:

e  Studenci szkét prywatnych uzyskali wyksztatcenie gorszej jakosci, poniewaz uczelnie tego typu zanizaja
wymagania egzaminacyjne zardwno na etapie rekrutacji jak i w trakcie studidw. W zwigzku z czym
rekrutujg stabszg, gorzej przygotowang mtodziez i nie podnoszg poziomu wymagan w trakcie samego
procesu edukacji.

e Absolwenci studidw zaocznych posiadajg mniejszg wiedze szczegétowg, a takze majg tez stabiej
rozwiniete umiejetnosci komunikacji, czesciej rowniez wykazujg sie brakami z zakresu wiedzy ogdlnej.
Sprawia to, ze majg problem z klarownym formutowaniem mysli, czesciej popetniajg btedy
ortograficzne i stylistyczne w wypowiedziach pisemnych.

Dyplom ukonczenia wyzej uczelni jest podstawowym wymogiem przy rekrutacji na stanowiska administracyjne,
zaréwno w pracy w administracji publicznej, jak i do pracy biurowej w firmach prywatnych. Dotyczy to kazdej
z badanych branz. Poziom wyksztatcenia kandydata jest weryfikowany juz na poczatku procesu rekrutacji.

Przedstawiciele pracodawcéw, zwtaszcza z sektora prywatnego, deklarowali, ze kierunek studidw jakie ukonczyt
kandydat ma czesto drugorzedne znaczenie. Panuje przekonanie, ze proces edukacji akademickiej w wiekszym
stopniu wspiera wyksztatcenie pozgdanych umiejetnosci i postaw, ktdre sg szczegdlnie istotne w pracy na tego
rodzaju stanowiskach. Mozna na tej podstawie sformutowa¢ wniosek, ze w przekonaniu pracodawcéw studia
na kierunkach humanistycznych dostarczajg raczej ogdlnej, teoretycznej wiedzy, nie uczg natomiast, w jaki
sposdb wykorzystaé jg w praktyce.

No generalnie moze niekoniecznie chodzi nam o to kierunkowe, tylko o wyzsze. [IDI z pracodawcg,
subregion pfocki]

Badanie jakosciowe sugeruje, ze w instytucjach publicznych oczekiwania s3 odmienne — zwraca sie wiekszg
uwage na spetnienie przez kandydatéw wymogdéw formalnych. Szczegdlnie pozgdanymi kandydatami w tym
sektorze sg absolwenci administracji publicznej, ekonomii, jak rowniez ochrony srodowiska, poniewaz
poszukuje sie pracownikow posiadajgcych gruntowng wiedze w tych dziedzinach.

Badani pracodawcy sporadycznie wymieniali dyplom ukonczenia studiéw podyplomowych jako pozgdane
kwalifikacje. Jedynie w branzy spozywczej, wsrdd specjalistow pracujgcych na produkcji, bardzo pozadany jest
certyfikat ukonczenia podyplomowych studiéw informatycznych, ktory stanowi uzupetnienie wyksztatcenia
z zakresu zootechniki i rolnictwa.

Jakbysmy popatrzyli na pracownikow, ktorych w tej chwili szukamy to przede wszystkim osoby,
ktdre majg te wyksztatcenie zootechniczne, rolnicze i jeszcze oczywiscie wyksztatcenie wyzsze, bo na
tych stanowiskach, ktdre to puszczajq do produkcji mieso czy do sprawdzania tych wszystkich
procedur w trakcie produkcji, to dobrze by byfo, Zeby jeszcze mieli podyplomowe studia
informatyczne. [IDI z pracodawcq, subregion siedlecki]

Jako szczegdlnie pozgdane profile wyksztatcenia kandydatdw na wspomniane stanowiska pracy biurowej
wymieniano rowniez:

O administracje,
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administracje publiczng,
administracje samorzgdowa,
prawo.

Gtéwnie my poszukujemy ludzi, no wiadomo, jak sq ogtaszane nabory, to kazdy nabdr rézni sie tymi
kompetencjami, ktérych my oczekujemy. Gtdwnie to wyksztatcenie w administracji publicznej,
ekonomia réwniez u nas dominuje, ale rowniez i ochrona srodowiska. [IDI z pracodawcg, subregion
radomski]

Inaczej niz przy rekrutacji na stanowiska biurowe, wygladaja wymogi kwalifikacji w stosunku do specjalistow
zaangazowanych w proces produkcji. Szczegdlnie czesto wymieniano w tym kontekscie kierunki:

O

O

W branzy spozywczej:

e studia rolnicze,

e weterynaria,

e zootechnika,

e studia informatyczne.
W przemysle metalowym:
° elektronika,

° mechanika,

° budowa maszyn.

Ponadto na lokalnym rynku poszukuje sie absolwentow kierunkéow:

O
O

budownictwo (branza budowlana),
informatyka (branza IT oraz spozywcza).

Na wiele stanowisk w branzy spozywczej, metalowe] i budowlanej poszukuje sie réwniez oséb z wyksztatceniem
Srednim i zasadniczym zawodowym. Na lokalnym rynku pracy bardzo czesto poszukuje sie oséb z dyplomem
z kierunkéw:

@)

cc

budowlanych:
elektryk,
hydraulik,
ciesla,
$lusarz,
zbrojarz,
betoniarz.

Najbardziej pozgdane sq osoby po wyksztatceniu zawodowym. Takie stricte osoby wyksztatcone do
wykonywania tej pracy w terenie. Tak, jak wspomnielismy juz wczesniej, szkoty zasadnicze,
budowlane albo potgczone z technikami budowlanymi. [IDI z pracodawcg, subregion ostrotecki]
spawacz (branza budowlana i przemyst metalowy);

spozywczych:

masarz,

wedliniarz,

wedzarz,

rzeznik,

wykrawacz.

Wsrod badanych oséb odpowiedzialnych za rekrutacje podzielane jest przekonanie, ze uzyskanie dyplomdw na
wymienionych kierunkach stanowi rekojmie, iz kandydat posiada kierunkowa wiedze i niezbedne do
wykonywania zawodu umiejetnosci.
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Wyniki badan ilosciowych w petni potwierdzajg obserwacje zebrane w badaniu jako$ciowym. Przedstawiciele
badanych firm najczesciej zgtaszajg zapotrzebowanie na pracownikéw z wyksztatceniem $rednim zawodowym
lub policealnym (33%) oraz wyiszym (31%). 14% respondentow wskazato na zapotrzebowanie na osoby
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym, natomiast najmniej potrzebni sg pracownicy z wyksztatceniem
srednim ogolnoksztatcgcym (11%). Wyksztatcenie wyzsze preferowane jest przede wszystkim w sektorze
publicznym (administracja, edukacja, opieka zdrowotna) oraz przez firmy s$rednie i duze. Wyksztatcenie
zawodowe jako najbardziej pozadane relatywnie najczesciej zgtaszane byto przez firmy produkcyjne, a takze
handlowe. Najbardziej zréznicowane wymagania wzgledem wyksztatcenia obserwujemy w przypadku firm
z sektora ustug.

Rysunek 22 Zgtaszane oczekiwania wzgledem wyksztatcenia pracownikow

Pracownikow z jakimi konkretnie kwalifikacjami formalnymi obecnie potrzebuje lub bedzie potrzebowata w

przysztosci Pana(i) firma -WYKSZTALCENIE

RAZEM (N=600) 8%
‘E = 10-49 pracownikow 8%
o=
2 T 50iwiecej pracownikow 8%
5 Prywatnym 8%
z
6] Publicznym 9%
Przemyst 4%
Budownictwo 4%
Handel 12%
8
& Ustugi
=
Administracja publiczna 8%
Edukacja 1 D%
Opieka zdrowotna 0 4%
sub. ciechanowski 7%
sub. ptocki
= . .
2 sub. siedlecki %
oo
=
S sub. ostrotecki
wvi
sub. radomski 10%
sub. warszawski 2 7%
® Gimnazjalne MW 7asadnicze zawodowe ® Srednie zawodowe lub policealne
m Srednie ogd6lnoksztatcace W \Wyisze Nie wiem, trudno powiedziec

Sprecyzowanie zapotrzebowania na konkretne zawody czy tez kierunki ksztatcenia, stanowito dla badanych
pewna trudnos¢ — 26% nie zgtosito w tej kwestii zadnych potrzeb. Pozostate odpowiedzi byly bardzo
réznorodne. Najwiecej, bo 26% z nich, dotyczyto zawodéw i specjalnosci z grupy specjalistow, szczegoélnie
inzynierow, lekarzy, nauczycieli i ekonomistéw. 17% wskazan obejmowato zawody z grupy pracownikéw ustug
i sprzedawcow - najczesciej kucharzy i sprzedawcéw. 14% firm zadeklarowato zapotrzebowanie na
pracownikow z zawodem z grupy robotnikéw przemystowych i rzemieslnikéw — najczesciej wymieniany byt
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tutaj cukiernik. Technicy i pracownicy biurowi byli wskazywani raczej rzadko (odpowiednio 6% i 3%), podobnie
jak operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen (2%) oraz pracownicy przy pracach prostych (3%). 3% firm
sprecyzowato, iz w najblizszym czasie bedg potrzebowaé pracownikéw na stanowiska kierownicze.

Rysunek 23 Zgtaszane oczekiwania wzgledem konkretnych zawodéw

Pracownikow z jakimi zawodami,kierunkami ksztatcenia potrzebuje lub bedzie potrzebowat(a) Pana(i) firma?Prosze

w miare mozliwosci precyzyjnie okreslic zawody,kierunki ksztatcenia?

[100000] PRZEDSTAWICIELE WEADZ PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY
[110000] - WYZSI URZEDNICY | DYREKTORZY GENERALNI

[120000] - KIEROWNICY DO SPRAW ZARZADZANIA | HANDLU

[130000] - KIEROWNICY DO SPRAW PRODUKCII | USEUG

[140000] - KIEROWNICY W BRANZY HOTELARSKIEJ/HANDLU/USEUGACH
[200000] SPECIALISCI

[210000] - SPECIALISCI NAUK FIZ /MAT./TECH.

[220000] - SPECIALISCI DO SPRAW ZDROWIA

[230000] - SPECJALISCI NAUCZANIA | WY CHOWANIA

[240000] - SPECIALISCI DO SPRAW EKONOMICZNYCH | ZARZADZANIA
[250000] - SPECJALISCI DO SPRAW TECHNOLOGII INF.-KOM,

[260000] - SPECJALISCI Z DZIEDZIN SPOLECZNYCH /KULTURY/PRAWA
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL

[310000] - SREDNI PERSONEL NAUK FIZ./CHEM./TECH.

[320000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW ZDROWIA

[330000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW BIZNESU | ADMINISTRAC]I
[340000] - SREDNI PERSONEL Z DZIEDZIN SPOL./KULTURY/PRAWA
[400000] PRACOWNICY BIUROWI

[410000] - SEKRETARKI, OPERATORZY URZADZEN BIUROWYCH | POKREWNI
[420000] - PRACOWNICY OBSEUGI KLIENTA

[430000] - PRACOWNICY DSP. FIN.-STAT. | EWIDENCII MATERIAtOWE]
[500000] PRACOWNICY USEUG | SPRZEDAWCY

[510000] - PRACOWNICY USLUG OSOBISTYCH

[520000] - SPRZEDAWCY | POKREWNI

[530000] - PRACOWNICY OPIEKI OSOBISTE) | POKREWNII

[540000] - PRACOWNICY UStUG OCHRONY

[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY

[610000] - ROLNICY PRODUKCI| TOWAROWE)

[620000] - LESNICY | RYBACY

[700000] ROBOTNICY PRZEMYSEOW! | RZEMIESLNICY

[730000] - RZEMIESLNICY | ROBOTNICY POLIGRAFICZNI

[740000] - ELEKTRYCY | ELEKTRONICY

[750000] - ROB. W PRZETW. SPOZ/OBROBCE DREWNA/PROD. TEKSTYL.
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN

[810000] - OPERATORZY MASZYN | URZADZEN WYDOB. | PRZETW.
[820000] - MONTERZY

[830000] - KIEROWCY | OPERATORZY POIAZDOW

[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH

[910000] - POMOCE DOMOWE | SPRZATACZKI

[930000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W GORN./PRZEM./BUD./TRANS.
[960000] - tADOWACZE NIECZYST./IN. PRAC. PRZY PRACACH PROSTYCH
[997000] nie wiem, trudno powiedzieé

[998000] zawdd niesklasyfikowany w KZis

[710000] - ROBOTNICY BUDOWLANI | POKREWNI (Z WYEACZENIEM...
[720000] - ROBOTNICY OBROBKI METALI, MECHANICY MASZYN | URZADZEN ...

5% 10% 15% 20% 25% 30%

26%

26%
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Certyfikaty

Jak pokazujg badania jakosciowe, posiadanie certyfikatow ma bardzo duze znaczenie przy rekrutacji na
stanowiska pracownikéw fizycznych wykwalifikowanych. W opinii pracodawcéw mogg one stanowic¢ substytut
wyksztatcenia zawodowego zasadniczego lub $redniego, jako ze stanowia potwierdzenie posiadanych przez
kandydata umiejetnosci praktycznych i biegtosci w wybranej dziedzinie. Dotyczy to przede wszystkim
pracownikéw budowlanych oraz magazynierédw. Przy czym zaréwno pracodawcy jak i przedstawiciele agencji
pracy przywigzuja wage do tego, jak dtugo kandydat posiada certyfikat oraz czy, i na ile intensywnie
wykonywat, po jego uzyskaniu, prace zwigzane z posiadanymi kwalifikacjami. Kandydatow dyskwalifikuje co
najmniej kilkuletnia przerwa w pracy po uzyskaniu certyfikatu (zwtaszcza bezposrednio po kursie), poniewaz
oczekuje sie, ze bedzie on stanowit potwierdzenie posiadanych umiejetnosci praktycznych i biegtosci
w wybranej dziedzinie, co w przekonaniu pracodawcéw uzyskuje sie wytgcznie dzieki wykonywaniu danej

pracy.

Uprawnienia i doswiadczenie. Uprawnienie nie znaczy, Ze ktos to potrafi. To nie znaczy, ze jak
wysyta mi osoba rocznik dziewiecdziesigty, ze skonczyt kurs dwa lata temu jazdy na wdzku, bo tak
naprawde wsadze go na ten wodzek, a on rozwali caty magazyn, tak? To nie o to chodzi.
Uprawnienia uprawnieniami, a stricte musi by¢ doswiadczenie. [IDI z przedstawicielem agencji
pracy, subregion warszawski]

Do szczegdlnie pozadanych przez pracodawcéw w wojewddztwie mazowieckim certyfikatow naleza:

O

e C CCCC

certyfikaty obstugi maszyn budowlanych:
operator zageszczarki asfaltu,
operator koparki,
operator spychacza,
operator dzwigu,
operator zurawia.

Poszukiwani sq operatorzy maszyn budowlanych, wszelkiego rodzaju koparek, spychaczy, dzwigéw.
[IDI z pracodawcgq, subregion ostrotecki]

obstugi urzadzen wykorzystywanych w magazynach:
operator wézkéw widtowych,
operator suwnic.

No na pewno jeszcze uprawnienia na wozki widtowe. Jest u nas dziat logistyki, gdzie na pewno tez
wymagamy takich uprawnien. Na pewno na suwnice, tez mamy takich pracownikdw, ktdrzy pracujq
przy suwnicach. Elektryczne uprawnienia, te sepowskie, te do jednego Kw. No spawaczy tez rowniez
poszukujemy. [IDI z pracodawcq, subregion ciechanowski]

spawacz,
ratownik medyczny,
alpinista przemystowy (coraz bardziej popularne),

kursy z zakresu specjalistycznych programéw komputerowych (dotyczy stanowisk wyzszego szczebla,
specjalistow IT),

kursy z zakresu réznych dyscyplin sportowych (specyficzne dla stuzb mundurowych):
strzelecki,

samoobrony,

sztuk walki,

spadochronowe,

ptetwonurkowe.

Dodatkowo interesujg nas kursy takie, jak kurs ratownika medycznego, jezeli takowy jest. Kursy
strzeleckie bardzo mile widziane sq, jezeli ma. Kursy samoobrony, bqdz jakiekolwiek osiggniecia,
bqdz jakies certyfikaty zwigzane ze sztukami walki. Od kilku dobrych lat jest tez pod uwage brane,
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ale w matym zakresie jeszcze, poniewaz nie jest to jeszcze element niezbedny, znajomosc¢ jezykow
obcych. | generalnie, to bytaby podstawa. [IDI z pracodawcgq, subregion warszawski]

Ponadto w branzy budowlanej istotne sg uprawnienia elektryczne.

Jednoczesnie jednak badania iloSciowe pokazujg, iz objete badaniem firmy w matym stopniu maja
sprecyzowane potrzeby co do konkretnych uprawnien, certyfikatow czy dyploméw, ktére powinni posiadaé
pracownicy przez nich poszukiwani - 64% firm nie zgtosito w tym obszarze zadnych potrzeb. Wsréd pozostatych
przedsiebiorstw zapotrzebowanie na konkretne uprawnienia, certyfikaty lub dyplomy jest na tyle réznorodne,
ze trudno w sposob ogdlny omawiac te wyniki. 24% wskazan dotyczyto uprawnien lub kurséw zawodowych —
w tym najwiecej 4% badanych wskazato na prawo jazdy, po 2% na certyfikat, kurs lub dyplom cukiernika czy
uprawnienia budowlane. 14% badanych wskazato takze na konieczno$¢ udokumentowania odpowiedniego
poziomu czy tez kierunku wyksztatcenia — w tym 6% stwierdzito, ze firma oczekuje posiadania wyksztatcenia lub
kwalifikacji zgodnych ze stanowiskiem, zas 3% wymagato wyksztatcenia wyzszego.

Znajomosc¢ jezyka obcego

Ponad potowa badanych firm zgtasza zapotrzebowanie na pracownikow ze znajomoscia jezyka angielskiego
(55%), a w drugiej kolejnosci niemieckiego (26%). 9% przedsiebiorstw bedzie poszukiwato oséb znajacych jezyk
rosyjski. Jednoczesnie niemal 40% firm w ogdle nie potrzebuje pracownikéw ze znajomoscia jezykdw — czesciej
sq to firmy prywatne (39%), niz z sektora publicznego (34%). Znajomosci jezykéw zdecydowanie czesciej
wymagajg od pracownikéw firmy srednie i duze — 71% bedzie potrzebowaé pracownikéw ze znajomoscig jezyka
angielskiego, 28% - niemieckiego a 11% - rosyjskiego.

Rekomendacje

Badanie jakosciowe wskazuje, ze w wojewddztwie mazowieckim rekomendacje wystawione przez bytego
pracodawce moga zauwazalnie zwiekszy¢ szanse kandydata na otrzymanie pracy. Rekomendacje sg traktowane
jako formalne potwierdzenie konkretnych kompetencji kandydata i sg uwzglednianie w szczegdlnosci przy
naborze na stanowiska Sredniego i wyzszego szczebla.

Innym typem rekomendacji waznym dla pracodawcéw jest nieformalne zarekomendowanie kandydata przez
pracownikow firmy. Jest to szczegdlnie czesto uwzgledniane przy rekrutacjach na stanowiska nizszego szczebla
- na produkcji. Pracodawcy deklarujg, ze chetnie zatrudniajg osoby z polecenia zaufanych, sprawdzonych
pracownikdw. Panuje przekonanie, ze w ten sposéb znacznie tatwiej jest pozyskaé pracownikéw
odpowiedzialnych i zmotywowanych do pracy. Waznym argument przemawiajgcym za poleganiem na takiej
Sciezce rekrutacyjnej jest przekonanie, ze zatrudniony z polecenia pracownik jest bardziej zmotywowany do
rzetelnej pracy ze wzgledu na poczucie zobowigzania wobec osoby polecajacej.

Wiadomo, Ze z polecenia zawsze inaczej, tez zwieksza jakos [szanse]. [IDI z przedstawicielem
agencji pracy, subregion ptocki]

| 10.1 Nadwyzka kwalifikacji

Badani przedstawiciele firm i agencji pracy, we wszystkich objetych badaniem subregionach wojewddztwa
mazowieckiego, twierdzili zgodnie, ze na regionalnym rynku pracy obserwuje sie nadpodaz kandydatéw
z wyksztatceniem wyzszym humanistycznym, zwtaszcza absolwentéw kierunkéw takich jak:

pedagogika:

marketing i zarzadzanie;

psychologia;

politologia;

cccc

66 |Strona

SV

laboratorium —Mazowieckie Obserwatorium &“ WOJEWODZKI URZAD PRACY
badar spotecznyck =Rynku Pracy W WARSZAWIE




UNIA EUROPEJSKA Gk

KAPITAt LUDZKI O‘QZOWSle. euroressi [

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY * ok
serce Polski
Projekt wspotfinansowany przez Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

ekonomia;

administracja;

filozofia;

resocjalizacja (kierunek wymieniony przez pracownika policji w zwigzku z obserwacjg btednych
spotecznych przekonan, ze ukonczenie tego kierunku zwieksza szanse na podjecie pracy w policji).

cccc

Moim zdaniem teraz jest nadmiar osob, ktdre skoriczyty jakqs pedagogike. [IDI z przedstawicielem
agencji pracy, subregion ptocki]

Marketing i zarzgdzanie. Kompletnie nie daje to pracy u nas. Bo ci ludzie notorycznie szukajq pracy.
[IDI z pracodawcgq, subregion warszawski]

W opinii pracownikdw agencji zatrudnienia i przedstawicieli badanych firm, kierunki te nie oferujg
praktycznego przygotowania do wykonywania zawodu. Ich absolwenci majg co prawda szerokg wiedze z danej
dziedziny, ale brakuje im umiejetnosci wykorzystania jej w praktyce — tatwej do przetozenia na obowigzki na
konkretnych stanowiskach.

Podobnie Zle ocenia sie sytuacje i szanse na zatrudnienie oséb posiadajgcych srednie wyksztatcenie ogdine.
Badani podzielajg poglad, ze rynek jest przesycony osobami, ktére ukonczyly licea ogdlnoksztatcgce. Zdaniem
przedstawicieli pracodawcow realnie takie wyksztatcenie utrudnia podjecie pracy, poniewaz absolwenci tych
szkot nie posiadajg zadnego konkretnego przygotowania zawodowego.

Natomiast z wyksztafceniem Srednim to mysle, ze za duio jest absolwentow liceow
ogolnoksztatcgcych. [IDI z pracodawcg, subregion ostrotecki]

| 10.2 Deficyt kwalifikacji

Zdecydowana wiekszos¢ badanych przedstawicieli srodowisk zwigzanych z pozyskiwaniem pracownikdéw
podkreslata, ze na mazowieckim rynku pracy brakuje przede wszystkim oséb z wyksztatceniem technicznym,
zaréwno wyzszym, jak i srednim zawodowym oraz pracownikéw, ktérzy zdobyli konkretne umiejetnosci
techniczne koniczac kursy specjalizacyjne.

Pracodawcom trudno jest pozyska¢ osoby z wyksztatceniem wyiszym, zwtaszcza politechnicznym,
w kierunkach:

budowa maszyn;

geodezja,

informatyka,
programowanie;
specjalistyczne sterowanie maszyn numerycznych w zaktadach przemystowych;
specjalistyczne IT (brakuje takich specjalistow wyzszego szczebla szczegdlnie w Warszawie).

e« CCC

Najtrudniej jest znalez¢ kogos, specjalistow IT, osoby, ktore preznie dziatajg w duZych firmach
komputerowych, to sq najtrudniejsze stanowiska. To sq osoby, ktore bardzo duZo zarabiajq i jest
bardzo trudna docieralnos¢ do tych osdéb. [IDI z przedstawicielem agencji pracy, subregion
warszawski]

A takze z wyksztatceniem wyzszym w kierunkach:

O logistyka;
O zootechnika lub rolnictwo uzupetnione wyksztatceniem informatycznym;
O zarzadzanie kryzysowe.
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Przedstawiciele zaktaddw produkcyjnych i firm budowlanych zauwazajg, ze na lokalnym rynku w wojewddztwie
mazowieckim, wyraznie brakuje oséb z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym i absolwentéw technikéw.
W przemysle spozywczym jest niedobér:

rozbieraczy wykrawaczy;

masarzy;

wedzarzy;

rzeznikow;

wedliniarzy;

0s06b obstugujgcych wytryskarki.

cccceccec

W przemysle budowlanym jest wyrazny deficyt pracownikdw o specjalnosci:
ciesla;

stolarz;

zbrojarz;

betoniarz;

elektryk;

hydraulik,

spawacz (rowniez w przemysle metalowym).

ccccecceccec

W zwigzku z tym, Ze tych szkdt ksztatcgcych jest mato, to coraz mniej jest takich wyksztatconych
pracownikdw w branzy budowlanej. Tak wiec przewaznie przychodzq do przyuczenia tutaj. No i jak
najbardziej z tego cztowieka moze cos byc, ale trzeba zainwestowac w niego czas, pienigdze,
wiadomo. Nie ma innego wyjscia. [IDI z pracodawcg, subregion ostrofecki]

Zdaniem pracodawcow liczba oséb o wyksztatceniu zawodowym zmniejsza sie, poniewaz szkoty zawodowe sg
likwidowane. Ponadto coraz wiecej mtodych ludzi wybiera licea ogdélnoksztatcgce z zamiarem kontynuowania
nauki na studiach. Zdaniem badanych przedstawicieli agencji pracy, w wojewddztwie mazowieckim mozna
zaobserwowa¢ ,wymieranie” zawodoéw rzemieslniczych takich jak szewc (w subregionie ciechanowskim),
dekarz (w subregionie siedleckim), Slusarz (subregion ptocki), piekarz (subregion ptocki). Z drugiej strony
badani pracodawcy zauwazali, ze na rynku jest niewystarczajgca liczba fryzjeréw i piekarzy (subregion ptocki)
oraz mechanikéw samochodowych (subregion ostrotecki).

Nie mozna powiedziec, ze jest za duzo oséb na rynku pracy po szkotach zawodowych niezaleznie od
kierunku. Na przyktad - mimo ze mamy szkofe ksztatcqcq mechanikow samochodowych, to na to
jedno stanowisko szukaliSmy miesigc pracownika, ktdry by spetniat kryteria. [IDI z przedstawicielem
agencji pracy, subregion ostrotecki]

Zdaniem badanych na rynku brakuje oséb, ktére posiadajg certyfikaty ukorczenia kurséw, np.:

O obstugi urzadzen wykorzystywanych w magazynach:

e obstugi woézkow widtowych (subregion ciechanowski i ostrotecki, przy czym w subregionach
radomskim i warszawskim nie ma trudnosci z pozyskaniem osdéb z takimi uprawnieniami);

e  obstugi suwnic;

O obstugi urzadzen transportu budowlanego takich jak:

o  koparki;
e spychacze;
e dzwigi;

e  Zurawie;
e zageszczacze asfaltu (wymienianych w subregionie ostroteckim przez pracodawce z sektora
budowlanego oraz pracownika agencji);
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O spawacza (szczegdlnie w subregionach ostroteckim, ptockim, siedleckim, radomskim, przy czym badani
mowili o przedstawicielach tego zawodu — nie miato znaczenia, czy byt on wyuczony w trakcie nauki
w szkole zawodowej czy na kursach).

W regionie ostroteckim (przedstawiciel agencji) oraz warszawskim (pracodawcy) badani zauwazali, ze pojawiajg
sie trudnosci z pozyskaniem pracownika z prawem jazdy kat. B.

Przy czym nalezy zaznaczy¢, ze ten problem nie dotyczy miasta stotecznego Warszawa, w odniesieniu do
ktorego moéwi sie o nadpodazy kandydatéw na stanowisko kierowcy.

Przedstawiciel Komendy Policji zwrécit uwage na problemy z pozyskaniem kandydatéw po kursach z réznych
dyscyplin sportowych.

-1 Uwaga: Wiecej szczegétowych danych przedstawiono w aneksie ,,Dodatkowe zestawienia statystyczne”.

11 ZAPOTRZEBOWANIE NA KOMPETENCIJE

Mazowiecki rynek pracy preferuje pracownikéw posiadajgcych
wczesniejsze doswiadczenia zawodowe niz absolwentéw. Percepcja
absolwentéw jako pracownikdw jest w wielu wypadkach
nacechowana obawami: osoba taka nie tylko nie posiada czesto
potrzebnych umiejetnosci zwigzanych z wykonywaniem pracy na
danym stanowisku, lecz takze w niewielkim stopniu wykazuje sie
waznymi w pracy umiejetnosciami spotecznymi takimi jak
umiejetnos¢ pracy zespotowej. Absolwenci sg takze zdaniem
pracodawcéw czesto zbyt roszczeniowi w negocjacjach warunkow
pracy, a przy tym mniej jg szanujq niz pracownicy z doswiadczeniem.
Ponad to ci drudzy czesto pracujg bardziej efektywnie oraz oferuje
wartos¢ dodang tzn. moga wdraza¢ w obowigzki osoby mtodsze
stazem.

Niezaleznie od poszukiwanych kwalifikacji pracodawcy sg przede wszystkim zainteresowani pozyskaniem
kandydatow posiadajacych okreslong wiedze, umiejetnosci i postawy, zdobyte na drodze ksztatcenia, a takze
wypracowane na sciezce dotychczasowej kariery zawodowe;.

Wiedza

Badania jakosciowe pokazujg, iz zaréwno przedstawiciele agencji pracy, jak i pracodawcéw z badanych
subregiondw podkreslajg, ze na kazdym stanowisku konieczne jest, aby pracownik posiadat specjalistyczng
wiedze zwigzang z branzg, w ktérej pracuje. Wiedza ta jest mu niezbedna do prawidtowego wykonywania
swojej pracy. Jednoczesnie istotne jest state uzupetnianie i aktualizowanie swoich kwalifikacji w zakresie m.in.:

O zmiany przepiséw prawnych, np. na stanowisku ksiegowej, w urzedzie;
O rozwoju technologii w zaleznosci od typu stanowisk, zwigzanego np. z wprowadzeniem nowego
oprogramowania; czy nowych linii produkcji w zaktadzie.

Badania ilosciowe wykazaty, iz poszukujagc nowych pracownikéow firmy najczesciej oczekiwaty od
kandydatéw posiadania ogodlnej wiedzy branzowej czy zawodowej (22%) lub wiedzy w specyficznych
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dziedzinach (zgodnie z branzg dziatalnosci firmy). 32% badanych w ogdle nie udzielito odpowiedzi na pytanie
0 wymagang wiedze.

Umiejetnosci

Wsréd umiejetnosci pozadanych u kandydatéow do pracy kluczowa jest zdaniem badanych umiejetnosé
wykorzystania posiadanej wiedzy w praktyce zawodowej.

Uczestnicy wywiadéw pogtebionych wymieniali réwniez umiejetnosci powigzane z predyspozycjami osobistymi
pracownika, takimi jak:

O komunikatywnos$é, ktéra jest bardzo waznym elementem ocenianym podczas rozmowy
kwalifikacyjnej; rozumiana zaréwno jako umiejetnos¢ wystawiania sie, udzielania klarownych
odpowiedzi, jak i miernik potencjalnej umiejetnosci wspétpracy w zespole oraz komunikowania sie
z klientem;

O umiejetno$¢ autoprezentacji, oceniana przez pryzmat sposobu zaprezentowania sie kandydata
podczas rozmowy kwalifikacyjnej;

Umiejetnos¢ jakiegos dobrego zaprezentowania wtasnej osoby. [IDI z przedstawicielem agencji
pracy, subregion radomski]

umiejetnos¢ pracy w stresie, pod presja czasu;

umiejetnos$¢ rozwigzywania sytuacji konfliktowych i kryzysowych;
szybkos¢ w dziataniu;

zdolnosci analityczne (branza spozywcza, pracownicy biurowi).

cccc

Zidentyfikowano dwa rodzaje umiejetnosci wskazanych, jako niezbedne do podjecia pracy biurowej:

O znajomosc jezyka angielskiego (na stanowiskach Sredniego szczebla najwazniejsza jest umiejetnosc
komunikowania sie w tym jezyku; na stanowiskach wyzszego szczebla oraz w handlu konieczna jest
znajomosc¢ jezyka biznesowego)

Jezyki, to kolejna sprawa. Tez pracodawcy wtasnie wymagajq znajomosci, przynajmniej w takim
stopniu komunikatywnym, jezyka angielskiego. No generalnie zaznaczajq, Ze szukajg pracownika,
ktory potrafi sie odnalezé w kazdej sytuacji, potrafi sobie radzi¢ z niepewnosciq, ze ztozonymi
problemami. [IDI z przedstawicielem agencji pracy, subregion siedlecki]

O obstuga komputera w tym:

e sprawne wyszukiwanie informacji w Internecie;

e sprawne korzystanie z pakietu MS Office: Word, Excel, Power Point.

Badania ilosciowe potwierdzaja obserwacje z badan jakosciowych. Pokazujg one, iz wsréd umiejetnosci
oczekiwanych u potencjalnych pracownikéw firmy, respondenci najczesciej wskazywali kwestie zwigzane
z doswiadczeniem (28%), najczesciej fachowos¢ — 24%. Na drugim miejscu znalazty sie umiejetnosci zwigzane
z kontaktami interpersonalnymi (24%) — w szczegdlnosci umiejetnos¢ obstugi klienta (13%), pracy w zespole
(11%) czy negocjacji (2%). Co pigte wskazanie dotyczyto umiejetnosci specyficznych dla branzy (21%) —
najczesciej obstugi kasy fiskalnej (9%), pracy z dzie¢mi czy miodziezg (5%), umiejetnosci sprzedazowych (4%).
Wreszcie 19% wskazan odnosito sie do umiejetnosci uniwersalnych — np. znajomosci obstugi komputera (7%),
zdolnosci manualnych (3%).

Rowniez i w przypadku umiejetnosci blisko jedna trzecia badanych nie wskazata zadnych oczekiwan pod
adresem potencjalnych pracownikéw.
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Rysunek 24 Zgtaszane zapotrzebowanie na kandydatéw o okreslonych umiejetnosciach

Co przede wszystkim musza umiec, jakie uemiejetnosci posiadac pracownicy, ktorych obecnie potrzebuje lub bedzie
potrzebowata Pana(i) firma?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

DOSWIADCZENIE

- fachowos¢

- doswiadczenie

KONTAKTY INTERPERSONALNE

- znajomosc obstugi klienta

- umiejetnos¢ pracy w zespole

- umiejetnos¢ negocjagji

UMIEJETNOSCI SPECYFICZNE DLA BRANZY
- obstuga kasy fiskalnej

- praca z dzie¢mi / mtodzieza

- umiejetnosci sprzedazowe

- predyspozycje do wykonywania zawodu
UMIEJETNO§CI UNIWERSALNE

- znajomos¢ komputera

- umiejetnosci kierownicze

- zdolnosci manualne

- w zaleznosci od stanowiska/ rodzaju wykonywanej pracy

- obstuga urzadzen biurowych/ komputer

- umiejetnos¢ rozwigzywania problemow
NIE WIEM / BRAK ODPOWIEDZI

Postawy

W opinii badanych jakosciowo przedstawicieli przedsiebiorcéw i agencji pracy wsréd postaw prezentowanych
przez kandydatéw kluczowa jest motywacja do pracy i gotowos¢ do nauki oraz wychodzenie na przeciw nowym
wyzwaniom, ktére zdaniem badanych mogg przewazy¢ w procesie rekrutacji na korzys¢ pracownika
posiadajacego nizsze kwalifikacje. Nalezy zauwazy¢, ze pracodawcy, z jednej strony dos¢ ogdlnie podchodzg do
kwestii posiadanej przez kandydatéow wiedzy, natomiast oczekujg gotowosci do nauki. Oznacza¢ to moze, ze
przyktadajg wieksza wage do samodzielnego wyksztatcenia swojego pracownika pod katem systemu pracy,
technologii itp. wykorzystywanych w zaktadzie pracy.

Zidentyfikowano szereg postaw pozadanych u dobrego pracownika, wsréd ktorych najwazniejsze s3:

U  motywacja do pracy;
U ambicja - w tym kontekscie wspominano o:

e checi uczenia sie, podnoszenia swoich kwalifikacji, samorozwoju;

e zaangazowaniu (np. bardzo ceniony jest kandydat, ktéry w trakcie studiéw poza osigganiem dobrych
stopni angazowat sie w dziatalno$¢ samorzadu, két naukowych);
Jesli trafi sie na przyktad student, ktéry angazowat sie w jakies rozne akcje, projekty czy cos, to taka
osoba ma jakies perspektyw, bo tez ma jakis szerszy zakres, nie wiem, no chociazby tego
swiatopoglgdu. [IDI z przedstawicielem agencji pracy, subregion ptocki]

szybkos¢ i fatwos¢ uczenia sie;

otwarto$¢ na nowe wyzwania;

Zdecydowanie dqzqgca do celu, stale rozwijajqca sie, a nieosiadajgca na laurach réwniez. Czyli state
szkolenia, chec rozwoju. [IDI z przedstawicielem agencji pracy, subregion warszawski]

c——cCccC

konsekwencja w dazeniu do celu;
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O odpowiedzialne podejscie do pracy;
O pokora, rozumiana jako postawa nie roszczeniowa w stosunku do pracodawcy.

Wymieniane w dalszej kolejnosci, ale réwniez wazne u kandydatéw do pracy postawy, to:
Postawy zwigzane z komunikacjg interpersonalna:
O cheé do pracy z ludimi;
U otwartosé;
O optymizm, pogoda ducha.
Postawy zwigzane ze stosunkiem do pracy:
pracowitos¢;
lojalnos¢;
uczciwosé;
dobra organizacja wtasnej pracy;
zaangazowanie - rzeczywista che¢ pracy na danym stanowisku, interesowania sie powierzonymi
zagadnieniami, sprawami;
dobre samopoczucie na danym stanowisku i w efekcie wtasciwie wykonywanie swoich obowigzkdw;
dyspozycyjnos¢;
elastycznosc — dostosowywanie sie do nowych warunkéw, nowego miejsca pracy.

ccc ccceccecc

Ponadto dobrego pracownika cechuje zdaniem badanych:

O inteligencja (uznawana za podstawowy warunek przyjecia pracownika do pracy, z tego wzgledu ta
cecha nie pojawia sie raczej w ofercie pracy);

O pewnosc siebie;

O asertywnosc.
Wsrdéd pracownikéw fizycznych, np. w branzy budowlanej lub produkcji oraz stuzbach mundurowych bardzo
wazne takze s3:

U kondycja fizyczna;

O dobry stan zdrowa.

Obserwacje z badan jakosciowych w doskonaty sposdb systematyzujg badania ilosciowe. Do cech charakteru,
ktore powinni posiada¢ poszukiwani przez firmy pracownicy, najczesciej zaliczano cechy zwigzane z kultura
pracy (64%) — pracowitos¢ (29%) i uczciwos¢ (27%), a w dalszej kolejnosci mite, sympatyczne usposobienie
(15%), rzetelnosé, solidnosé (8%), motywacje i zaangazowanie (po 6%). W ocenie badanych wazne s3g takze
umiejetnosci zwigzane z organizacja pracy (43%), takie jak odpowiedzialno$¢ (15%), odpornosé na stres (9%),
zaradnos¢ (6%), doktadnosé, cierpliwos¢ czy dyspozycyjnosé (po 5%). Co trzeci respondent wskazat na cechy
zwigzane z kontaktami interpersonalnymi (32%) — komunikatywnos$¢, otwartos¢ (22%), niekonfliktowos¢
(5%). 8% firm oczekuje od potencjalnych pracownikéw kreatywnosci. Wymagane cechy charakteru byty dla
respondentow relatywnie najprostsze do opisania — zaledwie 8% badanych nie wskazato zadnej odpowiedzi.

Badania ilosciowe wykazaty, iz poszukujgc nowych pracownikéw, firmy najczesciej oczekiwaty od kandydatow
posiadania ogdlnej wiedzy branzowej czy zawodowej (22%) lub wiedzy na specyficzne dziedziny (zgodnie
z branzg dziatalnosci firmy).
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Rysunek 25 Zgtaszane zapotrzebowanie na kandydatéw o okreslonych postawach

Jakie cechy charakteru, postawy muszg posiadac pracownicy, ktorych obecnie potrzebuje lub bedzie potrzebowata Pana(i) firma?

0% 10% 20% 30% 0% 50% 60% 70%

KULTURA PRACY

- pracowity

- uczciwy

- mity/ sympatyczny
- rzetelny/ solidny

64%

- che¢/ motywacja do pracy
- Zaangazowany

- sumienny

- kultura osobista

- lojalny

- zdyscyplinowany
ORGANIZACIA PRACY

- odpowiedzialny

- odporny na stres

- zaradny/ operatywny

- doktadny

- cierpliwy

- dyspozycyjny

- punktualny

KONTAKTY MIEDZYLUDZKIE
- komunikatywny/ otwarty
- niekonfliktowy

- pewny siebie

- wrailiwy / empatyczny
KREATYWNOSC

- kreatywny N=600

CECHY FIZYCZNE

- zdrowy

NIE WIEM / BRAK ODPOWIEDZI

-1 Uwaga: Wiecej szczegdtowych danych przedstawiono w aneksie ,Dodatkowe zestawienia statystyczne”.

08

| 11.1 Pordéwnanie kompetencji absolwentow i pracownikéw z kilkuletnim stazem

Jak pokazujg wyniki badan jakosciowych, pracodawcy preferuja pracownikéw z co najmniej kilkuletnim
stazem zawodowym. Absolwenci bez doswiadczenia nabytego w trakcie kariery zawodowej sg zwykle
postrzegani jako osoby, ktore:

O Nie posiadaja niezbednych umiejetnosci praktycznych, a zwtaszcza nie mieli jeszcze szansy
dobrze zweryfikowaé swojej wiedzy teoretycznej w dziataniu;
0 A takze umiejetnosci wynikajacych z doswiadczenia w pracy na danym stanowisku.
Pracodawcy sg zdania, ze system ksztatcenia nie umozliwia nabycia wiedzy praktycznej, jako ze w procesie
ksztatcenia ktadzie sie nacisk na wiedze teoretyczng, kosztem ksztattowania umiejetnosci praktycznych -
zaréwno na uczelniach wyzszych, jak i w Srednich szkotach zawodowych uczniowie nie odbywajg praktyk
w zaktadach pracy lub sg one zbyt krétkie.
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U Uwaza sie takze, ze absolwentom brakuje réwniez umiejetnosci spotecznych, interpersonalnych,
komunikacyjnych, co wptywa negatywnie na jakos¢ ich:
O pracy w zespole;
0 kontaktéw z klientem.

U Brak doswiadczenia powoduje deficyt umiejetnosci radzenia sobie w trudnych, nowych sytuacjach.

Znaczna czes$¢ sposrod wchodzgcych na rynek pracy absolwentow jest zbyt roszczeniowa. W odbiorze
pracodawcéw absolwenci przyjmujg jedng z dwdch charakterystycznych i skrajnych postaw:

0 oczekujg juz w pierwszej pracy relatywnie wysokich zarobkéw;
0 aplikuja na wysokie stanowiska, na ktére nie maja wystarczajacych kompetenc;ji.

Zdaniem badanych wynika to z btednej oceny wtasnych szans na rynku pracy i nieznajomosci specyfiki tego
rynku. Podzielany jest poglad, ze absolwenci nie zdaja sobie sprawy z tego, jak trudno jest uzyska¢ prace —
zarowno w pozgdanym przez nich sektorze i zgodng z ich kwalifikacjami, jak rowniez czesto tej ponizej
posiadanych kwalifikacji.

[Absolwent] Spetnia warunki kwalifikacji i wyksztafcenia, ale mfodzi pracownicy nie zawsze
spetniajq oczekiwania jesli chodzi no sq roszczeniowi. Chcieliby duzo zarabiac i lekko pracowac. [IDI
z pracodawcgq, subregion radomski]

Przeciwienistwem tego jest postawa nacechowana niewiarg we wtasne mozliwosci, potgczona z brakiem
wytrwatosci w szukaniu pracy zgodnej z kwalifikacjami.

Tylko jeden sposréd badanych przedstawicieli firm wyrazit opinie, ze absolwent ma przewage nad osobg
z doswiadczeniem nabytym w innych miejscach pracy. Przewaga ta jest zwigzana z jego wieksza elastycznosciag
oraz brakiem nabytych wzorcéw zachowan, czesto niepozadanych przez potencjalnego pracodawce. Pracownik
W swoim pierwszym miejscu pracy jest bardziej otwarty na standardy i rozwigzania panujace w danej firmie —
fatwiej adaptuje sie w nowym miejscu.

Jezeli mamy kogos, kto moze sobie pozwoli¢ na to, Zeby wzig¢ sobie wtasnie studenta i go wtasnie
wprowadzac¢ krok po kroku, czyli bedzie ktos, kto bedzie go wspomagat na poczqtku swoim
doswiadczeniem, no to, jak najbardziej. To sq tez osoby, ktore sq kompetentne [...] Poza tym chyba
tatwiej jest takq osobe uksztaftowac do potrzeb takiej firmy. Jest taka bardziej elastyczna, otwarta.
[IDI z przedstawicielem agencji pracy, subregion ptocki]

Kandydaci z kilkuletnim doswiadczeniem sq zwykle postrzegani przez pracodawcow jako osoby
posiadajgce pozgdane kompetencje oraz wiedze i umiejetnosci niezbedne do wykonywania pracy
na danym stanowisku, ktére mogq przekaza¢ mfodszym pracownikom. Wykazujq sie cierpliwoscig,
zarowno w oczekiwaniu na ewentualny awans lub podwyzke; nie zniechecajq sie, gdy napotykajq
trudnosci, jak rowniez rzadziej zmieniajg miejsce zatrudnienia. Osoby z kilkuletnim doswiadczeniem
na wiele spraw patrzq duzo spokojniej, z dystansem, ktdérego absolwentom nigdy niepracujgcym
brakuje. Absolwent niewqtpliwie powinien mie¢ wiedze dotyczgcq najnowszych odkryc
W dziedzinie, w ktdrej koriczyt nauke, ale nie zawsze bedzie wiedziat kiedy jg wykorzystac, bedzie sie
musiat nauczyé. Osoba ze stazem wie, kiedy moze wykorzystac¢ swoje umiejetnosci, jak i tez moze
doréwnac wiedzq absolwentowi np.: na kursach, szkoleniach. Moim zdaniem w poczgtkowej fazie
pracy zawsze przewage bedzie miata osoba z doswiadczeniem. [IDI z przedstawicielem agencji
pracy, subregion ostrotecki]
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11.2 Nadwyzka i deficyty kompetencji

O ile okreslenie kompetencji, ktorych na lokalnym rynku pracy jest nadmiar okazato sie trudne, o tyle badani
zidentyfikowali szereg brakow, z jakimi stykajg sie w procesie rekrutacji i zatrudniania. Podstawowym
deficytem, jesli chodzi o wiedze jest niedobdr oséb posiadajgcych specjalistyczng wiedze techniczng. Obserwuje
sie problem kandydatow w zakresie: umiejetnosci postugiwania sie jezykiem obcym w mowie, obstugi
podstawowych programéw komputerowych, radzenia sobie ze stresem, czy tez umiejetnosci menadzerskich.
Wielu pracodawcéw sygnalizuje, ze napotyka na trudnosci z pozyskaniem pracownikdéw, ktérzy posiadaliby chec
rozwoju, byliby odpowiedzialni, konsekwentni. Do$¢ czesto natomiast borykajg z problemami braku szacunku
dla pracy (niezapowiedziane absencje) i nierespektowania kultury organizacyjnej (zwtaszcza wsréd
absolwentow). Czesto napotykanym problemem jest takze brak doswiadczenia adekwatnego do wymogow
stawianych na stanowiskach oraz wiedzy o specyfice zawoddéw i stanowisk pracy, jak réwniez przerwy
w zatrudnieniu (np. urlopy wychowawcze), powodujace trudnosci z powrotem na rynek pracy po jej utracie.

Nadwyzki kompetencji

Badanie jakosciowe wskazuje, ze trudno jest zidentyfikowaé zakresy kompetencji, ktérymi przesycony jest
mazowiecki rynek pracy. Obserwuje sie nadpodaz kandydatéw do pracy w dziedzinach zwigzanych z naukami
humanistycznymi, a takze lokalne rynki sg przesycone absolwentami, ktérzy ukonczyli kierunki
ogdlnoksztatcgce. Przedstawiciele firm i agencji pracy deklarowali, ze kandydaci (zwtaszcza pracownicy
niewykwalifikowani, nizszego szczebla) posiadajg motywacje do podjecia pracy, co jest zwigzane m.in. z duzym
bezrobociem w regionie i gotowoscig do podjecia jakiejkolwiek pracy.

Deficyty kompetencji

O ile nadwyzki czy nadmierng podaz kompetencji na mazowieckim rynku pracy byto trudno badanym
zidentyfikowaé, to pracodawcy i przedstawiciele agencji dos¢ fatwo okreslili braki kandydatow, z jakimi czesto
sie spotykajg w procesie rekrutacji. Ponizej przedstawiamy najwazniejsze wnioski ptyngce w tym wzgledzie
z badan jakosciowych.

Wiedza: Znaczna cze$¢ badanych pracodawcdw z réznych branz zwracata uwage na fakt, ze kandydatom brakuje
wiedzy technicznej, nabytej zarédwno w szkotach $rednich, na uczelniach, jak i w trakcie kurséw. Ponadto
znaczna cze$¢ pracownikéw nie jest zainteresowana rozwojem zawodowym - niechetnie pogtebia oraz
uaktualnia juz posiadang wiedze.

Umiejetnosci: Przedstawiciele pracodawcéw i agencji pracy zwracajg uwage na czesty wsréd kandydatow
problem braku umiejetnosci z zakresu podstawowych wymagan na dane stanowisko. Dotyczy to przede
wszystkim umiejetnos$ci wykorzystania posiadanej wiedzy teoretycznej w praktyce w czasie wykonywania zadan
na danym stanowisku. Jest to problematyczne zwtaszcza w zakresie:
O znajomosci jezyka angielskiego - minimum na poziomie komunikatywnym (pracownicy biurowi) oraz
jezyka biznesowego (dotyczy sektora handlu oraz stanowisk wyzszego szczebla);
O umiejetnosci obstugi pakietu MS Office, zwtaszcza programu Excel;

A w przypadku administracyjnych to brak spetnienia wymagan, tak jak wspominatam, wyzsze
wyksztatcenie, studia dyplomowane dodatkowo jeszcze znajomosc¢ systemu czy pakietu Office,
znajomosc¢ jezyka. Czyli trudno znalez¢ osobe, ktdra by spetniata tak duzo kryteriow. [IDI
z pracodawcq, subregion siedlecki]

Nawet nie raz bierzemy pracownika, robimy test i sprawdzamy, na jakim etapie jest jego wtasnie
znajomosc¢ Excela. No nie ma pojecia nawet, jak sie poruszyc, prawda? A sq to pracownicy, ktorzy sq
prosto po szkole, no i niby byta informatyka i tak dalej. [IDI z pracodawcg, subregion ciechanowski]
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sprawnego poruszania sie w Internecie i szybkiego wyszukiwania informacji;
umiejetnosci komunikowania sie:
0 zrozumienia pytan stawianych przez pracodawce;
0 klarownej odpowiedzi, np. w trakcie rozmowy o prace;
O umiejetnosci interpersonalnych:
0 wspotpracy z innymi pracownikami;
0 umiejetnosci kontaktu z klientem;
radzenia sobie w sytuacjach stresogennych;
umiejetnosci zarzadzania zespotem;
umiejetnosci menedzerskich.

cc

ccc

Postawy: Na lokalnych rynkach pracy poszukuje sie w szczegdlnosci pracownikdw charakteryzujacych sie
postawami takimi jak:

chec rozwoju, podnoszenia swoich kwalifikacji i kompetencji;
odpowiedzialnos¢;
cierpliwosc¢ i wytrwatos$¢ (co dotyczy przede wszystkim absolwentow);
poszanowanie pracy:
0 zdarza sie, ze kandydaci nie przychodzg na umdwiong rozmowe kwalifikacyjng;
0 zdarza sie, ze przychodzg na nig nieprzygotowani (np. w stroju nieformalnym);
0 zdarzajg sie, ze pracownik bierze dzien wolny (nie przychodzi do pracy) bez informowania
o tym przetozonych.

cccc

No powiem tak szczerze, ze pracownicy starsi bardziej, moim zdaniem szanujqg prace, tak? Bardziej
im na tej pracy zalezy, a mtodzi pracownicy przychodzq, popracujg miesigc i albo z tej pracy
rezygnujq albo po prostu nie przychodzq do pracy, nie informujqg nawet pracodawcy. [ID]
z pracodawcgq, subregion ostrotecki]

Doswiadczenie: czesto zdarza sie, ze kandydaci aplikujg na stanowiska mimo braku odpowiedniego
doswiadczenia. Wskazuje sie na kilka przyczyn takiej sytuacji:
1) W trakcie studiéw oraz nauki w szkotach zawodowych studenci nie sg przygotowywani do pracy na
konkretnych stanowiska, uzyskujg wiedze ogdlng i dos¢ powierzchowna:
0 Brakuje przetozenia wiedzy teoretycznej na praktyke;
0 Nie wymaga sie od uczniéw/studentow odbywania praktyk lub sg one zbyt krétkie.
2) Mtodym ludziom brak doswiadczenia, co wynika miedzy innymi z faktu, ze pracodawcy nie chca
inwestowac w szkolenie pracownikdw (takze absolwentow).

| ja zawsze mdwie tak, jezeli pracodawca tak sobie wyksztatci pracownika, to potem takiego ma.
Jezeli osoba mtoda przez 3 lata bedqc na praktyce u danego pracodawcy niczego sie nie nauczy, to
dla mnie to jest marnowanie czasu mfodego cztowieka, marnowanie pieniedzy. [IDI
z przedstawicielem agencji pracy, subregion ciechanowski]

3) Pracodawcy sygnalizujg, ze cze$¢ mtodych pracownikdw nie jest zainteresowana podnoszeniem
swoich kwalifikacji i kompetenciji;

4) Czes¢ pracownikdw ma duze przerwy w zatrudnieniu, wynikajgce z trudnosci ze znalezieniem
nowego miejsca pracy po utracie poprzedniego.

Badanie pokazato, ze Policja ma duzy problem z pozyskaniem pracownikdw o pozadanych kompetencjach,
dotyczy one przede wszystkim:

O sprawnosci fizycznej;

O wtasciwych predyspozycji psychicznych (kandydaci czesto nie zaliczaja testéw psychologicznych);

O  dyspozycyjnosci.
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Uwaza sie, ze jest to efektem braku odpowiedniej motywacji wynikajacej z niesatysfakcjonujgcych warunkéw
pracy oferowanych w Policji. Z tego wzgledu osoby, ktére mogtyby spetni¢ wymogi stawiane przez stuzby
mundurowe, podejmujg prace w innych sektorach, w ktérych moga liczy¢ na lepsze warunki pracy, w tym
wyzsze pensje.

Cztowiek, ktdry nabywa kwalifikacje zwigzane z tym, co my bysSmy chetnie widzieli, obawiam sie, ze
znajduje prace majgc takie wyksztatcenie i takie kwalifikacje poza policjq. Gdzie indziej,
w korporacjach, bqdZz w innych instytucjach. | to sq dla niego prace duzo bardziej atrakcyjne. [IDI
Z pracodawcgq, subregion warszawski]

12 WAGA POSZCZEGOLNYCH KWALIFIKACJI | KOMPETENCJI A BRAKI POSTRZEGANE

W TYM ZAKRESIE

%

Uczestnicy badania zostali poproszeni o oceng listy ponad czterdziestu kompetencji pod wzgledem ich wagi
i przydatnosci w danej firmie oraz wybranie kompetencji kluczowych z punktu widzenia przedsiebiorstwa,
a takze wskazanie tych, ktérych najczesciej brakuje osobom zgtaszajgcym sie do pracy7.

W zasadzie wszystkie cechy przedstawione badanym zostaty uznane za wazne i przydatne. Najczesciej za wazne
i potrzebne w firmach uznano lojalnos¢ (97%), zaangazowanie (97%), odpowiedzialnos¢ (96%), doktadnos¢
(96%), etyczne postepowanie (95%), otwartos¢ na uczenie sie (94%) oraz samodzielno$¢ (93%). Najnizsze
odsetki wskazan odnotowano w przypadku zdolnosci artystycznych i twérczych (68%) oraz umiejetnosci
technicznych, zwigzanych z obstugg, montowaniem czy naprawa urzadzen (66%).

Bardziej przydatne i réznicujace byty wyniki dotyczace kluczowych kompetencji dla dziatania firmy. Najwiecej,
bo od 25% do 54% badanych wskazywato:

Odpowiedzialnos¢ (54%)

Samodzielnos¢ (49%)

Lojalnos¢ (45%)

Doktadnos¢ (39%)

Zaangazowanie (38%)

Dazenie do osiggniecia rezultatow (30%)

Odpornosé na stres (29%)

Etyczne postepowanie jako podstawa w dziataniu (28%)

. Otwartosc na uczenie sie i staty rozwoj (26%)

10. Doswiadczenie zawodowe (25%)

=

PPN U A WN

W przypadku matych firm zestaw dziesieciu kompetencji wskazywanych najczesciej jako kluczowe jest taki sam,
jak ten powyzej. Natomiast w pierwszej dziesigtce srednich i duzych firm oprdcz pierwszych szesciu znalazty sie
takze — umiejetnosé pracy w zespole, umiejetno$¢ podejmowania decyzji, elastycznosc i zdolnos¢ do adaptacji.
Dla firm z sektora publicznego zestaw dziesieciu kluczowych kompetencji wyglada nieco inaczej — znalazty sie
w nim rowniez umiejetnos¢ pracy w zespole, kreatywnosé, umiejetnos¢ logicznego myslenia oraz empatia.

W przypadku kompetencji kluczowych w poszczegdélnych branzach w najwiekszym stopniu wyrdzniaja sie
administracja publiczna i opieka zdrowotna, gdzie 4-5 cech kluczowych wsréd ogétu badanych nie znalazto sie
w pierwszej dziesigtce. Dla przedstawicieli administracji publicznej kluczowe okazujg sie: odpowiedzialnos$é,
samodzielnos$¢, doktadnos¢, odpornos¢ na stres, doswiadczenie zawodowe, ale takie umiejetnos¢ pracy
w zespole, umiejetnos¢ pracy pod presjg czasu, dyspozycyjnosé, kreatywnosé, wiedza branzowa fachowa.
Z kolei w przypadku opieki zdrowotnej do kluczowych umiejetnosci najczesciej nalezg, obok wspominanej juz
odpowiedzialnosci, samodzielnosci, zaangazowania, odpornosci na stres, etyka i otwartos¢ na uczenie sie, takze

7 SzczegGtowe zestawienia dotyczace ocenianych kompetencji zostaty przedstawione w aneksie , Dodatkowe zestawienia statystyczne”.
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umiejetnos¢ podejmowania decyzji, umiejetnos¢ logicznego myslenia, empatia oraz umiejetnosé niezaleznego
myslenia.

W ocenie badanych obecnie przy rekrutacji problemem staje sie znalezienie pracownikéw zaangazowanych
ilojalnych, a takie samodzielnych oraz odpowiedzialnych. Warto zauwaiyé, ze w pierwszej dziesigtce
kompetencji kluczowych znalazto sie az osiem cech, ktdére s jednoczesnie kompetencjami najbardziej
deficytowymi (Tabela 18). Wsréd kompetencji, ktorych najczesciej brakuje kandydatom, wymieniono:

Wskazane wczesniej jako kluczowe:

1. Zaangazowanie (18%)

Lojalnos¢ (14%)

Samodzielnos¢ (13%)

Odpowiedzialnos¢ (11%)

Doktadnosé (11%)

Odpornos¢ na stres (11%)

Dazenie do osiggniecia rezultatow (10%)

. Otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwoj (8%)
Poza pierwszq dziesigtkq kluczowych:

NV AWN

9. Umiejetnosc¢ pracy pod presja czasu (9%)
10. Elastycznosc i zdolnos¢ do adaptacji (9%)

18% badanych w ogdle nie wskazata kompetencji, ktorych brakuje kandydatom zgtaszajgcym sie do pracy.
Zestaw kompetencji deficytowych najbardziej rézni sie od powyzszego w przypadku branz budownictwa oraz
administracji publicznej. W przypadku budownictwa znaczenie miaty zaangazowanie, samodzielnosc,
odpornosé¢ na stres, odpowiedzialnos¢, doktadnos¢ i umiejetnos¢ pracy pod presjg czasu, ale takie —
doswiadczenie zawodowe, przedsiebiorczo$¢, wtasna inicjatywa, umiejetnos¢ niezaleznego myslenia oraz
zdolnosci artystyczne i tworcze. Z kolei w przypadku administracji publicznej obok samodzielnosci, odpornosci
na stres, odpowiedzialnosci, dazenia do osiggniecia rezultatdw i umiejetnosci pracy pod presja czasu
wskazywano takze na dyspozycyjnos¢, doswiadczenie zawodowe, umiejetno$é efektywnego komunikowania
sie, wiedze branzowg i fachowg, wiedze ogdlng i ogélnozawodowsa.

-1 Uwaga: Wiecej szczegdtowych danych przedstawiono w aneksie ,Dodatkowe zestawienia statystyczne”.
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Tabela 18 Ocena kompetencji kluczowych dla firmy oraz kompetenc;ji, ktérych brakuje kandydatom do pracy

A. Jak wazne i potrzebne s3 nastepujace kompetencje w Pana(i) firmie? (wskazania , bardzo wazne i potrzebne” oraz ,raczej wazne i potrzebne”)

B. Sposréd wskazanych [w A] kompetencji prosze wybraé najwazniejsze/kluczowe dla Pana(i) firmy?

C. Na podstawie wtasnych doswiadczen prosze wskazac te kompetencje, ktorych najczesciej brakuje kandydatom zgtaszajacym sie do pracy.

Kompetencje

PIERWSZA DZIESIATKA

B. Kluczowe
A. Wazne i potrzebne

C. Brak kompetencji u
kandydatow

Kompetencje

B. Kluczowe
A. Wazne i potrzebne
kandydatow

C. Brak kompetencji u

DRUGA DZIESIATKA

odpowiedzialnos¢

umiejetnosc¢ pracy w zespole

samodzielnos¢

umiejetnos¢ pracy pod presjg czasu

lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firma na dtuzej

dyspozycyjnosc

doktadnos$¢/skrupulatnosé

umiejetnos¢ podejmowania decyzji

zaangazowanie, wysoka motywacja

umiejetnos¢ efektywnego komunikowania sie

dazenie do osiggniecia rezultatow

kreatywnosé

odpornos¢ na stres

wiedza ogdlna i ogélnozawodowa

etyczne postepowanie jako podstawa w dziataniu

elastycznos¢ i zdolnos¢ do adaptacji

W 0 N/ O U & W NP

otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwadj

umiejetnos¢ logicznego myslenia

-
o

doswiadczenie zawodowe

sprawnos¢ fizyczna
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TRZECIA DZIESIATKA CZWARTA DZIESIATKA
21 | empatia umiejetnosci negocjacyjne
22 wiedza branzowa i kierunkowa wiedza fachowa umiejetnos¢ korzystania z narzedzi informatycznych
adekwatna do obecnych wymagan przedsiebiorstw 1€ ¥ & yezny
23 | przedsiebiorczos¢, przejawianie inicjatywy umiejetnos¢ organizacji pracy i efektywnego zarzgdzania czasem
dyplomy, certyfikaty, Swiadectwa potwierdzajgce
24 | ukonczenie studidw, programow, posiadanie umiejetnos¢ formutowania i rozwigzywania problemow
specyficznych umiejetnosci
25 | umiejetnos¢ niezaleznego myslenia zdolnosci artystyczne i tworcze
26 | znajomosc prawa/przepiséw umleJeEnOSO i wiedza ogdlna oraz adekwatna do wykonywanej pracy ("wiedza
twarda"/zawodowa)
27 | umiejetnosé perswazji/przekonywania umlejetrjosu te_chnlcme, zwigzane z obstugg, montowaniem /naprawg 66%
urzadzen technicznych
28 | umiejetnosc okreslania i uzasadniania priorytetow umiejetnos¢ zarzgdzania projektami
29 | 2dolnosci kierownicze i organizacja pracy innych um'lejet'nosu analityczne - wyszukiwanie i analiza informacji oraz wyciagganie
whioskéw
30 | znajomosé jezykéw obeych _blegie posfuglwa’r!le sie Jez_ykl_em_polsklm w mowie i piSmie (poprawnos¢
jezykowa, tatwos¢ wystawiania sie)
LEGENDA PIATA DZIESIATKA
Pozycja w | dziesigtce rankingu wedtug danego a wykonywanie obliczer, umiejetnos¢ pracy na danych liczbowych, umiejetnosci
pytania* numeryczne
Pozycja w Il dziesiatce 42 umiejetnosci analityczne, w tym zidentyfikowania kluczowych informacji w
Pozycja w Il dziesigtce ogromie szczegotow
Pozycja w IV dziesigtce nie wiem, trudno powiedziec¢
‘ ‘ Pozycja powyzej IV dziesigtki
N=600

* Ocenie podlegaty 42 kompetencje. Zostaty one uszeregowane od najczesciej wskazywanych do najrzadziej wskazywanych. Ze wzgledu na potgczenie w tabeli odpowiedzi udzielanych na trzy
rézne pytania dotyczqce tych 42 kompetencji, zostaty one kazdorazowo podzielone w grupy po dziesiec, tworzqc swego rodzaju ranking wagi poszczegdlnych kompetencji.
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13 PROFIL KOMPETENCJI WYMAGANYCH OD KANDYDATOW W OBJETYCH BADANIEM

BRANZACH

)?%

Profil kwalifikacji i kompetencji na podstawie badan ilosciowych
Sektor prywatny

B W sektorze prywatnym najczesciej zgtaszane jest zapotrzebowanie na osoby z wyksztatceniem srednim
zawodowym lub policealnym (37%), ewentualnie z ogdlnoksztatcgcym (13%). Przedsiebiorstwa
prywatne beda takze w najblizszej przysztosci potrzebowaty pracownikéw z wyksztatceniem wyzszym
(23%) lub zasadniczym zawodowym (17%). 39% firm nie ma potrzeb zwigzanych ze znajomoscia
jezykéw obcych, pozostate najczesciej deklaruja, ze bedg poszukiwac pracownikéw ze znajomoscia
jezyka angielskiego (54%) lub niemieckiego (26%).

B Do gtdwnych umiejetnosci, jakich oczekuja firmy z tego sektora, zaliczy¢ nalezy znajomos¢ obstugi
klienta (15%), umiejetnosci pracy w zespole (11%), znajomos¢ obstugi kasy fiskalnej (10%). Wsréd cech
charakteru wskazywano najczesciej na pracowitosé¢ (30%) i uczciwosc¢ (27%).

Sektor publiczny

B Ogromna wiekszos¢ przedsiebiorstw z sektora publicznego zgtasza zapotrzebowanie niemal wytgcznie
na pracownikéw z wyksztatceniem wyzszym. Jedna trzecia podmiotéw publicznych deklaruje, iz nie
potrzebuja pracownikédw ze znajomoscig jezykéw obcych (34%). 57% podmiotdw wskazuje na
zapotrzebowanie na osoby ze znajomoscig angielskiego, a 26% - niemieckiego.

B Wsrdd umiejetnosci, jakie powinni posiada¢ pracownicy poszukiwani przez podmioty z tego sektora,
najczesciej wymieniano znajomos¢ komputera (13%) i umiejetnosc¢ rozwigzywania problemow (12%).
Do gtéwnych cech charakteru poszukiwanych u pracownikéw zaliczono odpowiedzialnos¢ (30%),
uczciwosc (29%) i pracowitosc (26%) oraz komunikatywnos¢ (29%).

Przemyst

B Firmy prowadzace dziatalnos¢ produkcyjng i przetwdrczg zgtaszajg zapotrzebowanie przede wszystkim
na pracownikéw z wyksztatceniem zawodowym — zasadniczym (43%), srednim lub policealnym (43%).
W bardzo matym stopniu potrzebni sg tu pracownicy z wyksztatceniem wyzszym (8%).

B Firmy z branzy przemystu najczesciej zgtaszaty zapotrzebowanie na dyplom cukiernika i posiadanie
prawa jazdy. Cukiernik znalazt sie takze wsrdéd najczesciej wymienianych zawoddéw i kierunkéw
ksztatcenia (17%). 10% firm wskazato takze na kucharza matej gastronomii, 9% na rolnikéw upraw
polowych, a 8% na elektromechanikow i Slusarzy.

B Pracownikow ze znajomoscig jezyka angielskiego potrzebowac bedzie 53% firm, a pracownikéw
z jezykiem niemieckim — 26%. Az 45% badanych z branzy przemystu wskazuje na brak potrzeb
w zakresie znajomosci jezykdw obcych.

B W kontekscie wiedzy, ktdrg powinien posiada¢ poszukiwany pracownik, najczesciej wskazywano
wiedze branzowa (43%). Umiejetnosci, ktére powinien posiadac pracownik to: obstuga kasy fiskalnej
(17%), znajomosc obstugi klienta (16%) i zdolnosci manualne (10%). 44% badanych wskazato, ze
poszukiwany pracownik powinien by¢ pracowity, 25% - ze uczciwy, a 23% wskazato na
komunikatywnos¢.

Branza budowlana

B Przedsiebiorstwa z branzy budowlanej w najblizszym czasie bedg potrzebowac przede wszystkim osdb
z wyksztatceniem wyzszym (59%), poza tym potrzebne beda im osoby z wyksztatceniem zawodowym
zasadniczym (18%) lub $rednim i policealnym (16%). 37% badanych wskazato, ze ich firmy poszukuja

81|Strona

Z NN
laboratorium \\—Mazowieckie Obserwatorium ﬁ‘- WOJEWODZKI URZAD PRACY
badar spotecznyck \Rynku Pracy W WARSZAWIE




P?°<

MARODOWA STRATECLA SPOINDACI

UNIA EUROPEJSKA
KAPITAL LUDZKI Mazowsze. 5 -

Handel:

serce Polski

Projekt wspotfinansowany przez Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

pracownikéw z aktualnymi dokumentami potwierdzajgcymi uprawnienia budowlane. Ze wzgledu na
zawdd najczesciej poszukiwani beda inzynierowie (22%), robotnicy budowlani (17%), kierownicy
budowy (11%) lub hydraulicy (12%).

W zasadzie jedynym potrzebnym w branzy budowlanej jezykiem obcym jest angielski (58%), a 39%
firm w ogodle nie zgtasza zapotrzebowania w zakresie znajomosci jezykow obcych.

Poszukiwani pracownicy powinni posiada¢ wiedze z zakresu budownictwa (44%) lub ogdlng branzowg
(16%). Wsrod umiejetnosci podkreslano fachowosé (43%), umiejetnos¢ pracy w zespole (14%) oraz
zdolnosci kierownicze (13%). Potowa firm poszukiwa¢ bedzie przede wszystkim oséb pracowitych, 29%
wsrod pozadanych cech wskazuje odpowiedzialnosé, a 25% - kreatywnosé.

Ponad potowa firm dziatajagcych w branzy handlowej zgtosita zapotrzebowanie na pracownikdéw
z wyksztatceniem zawodowym — najczesciej poszukiwani bedg pracownicy z wyksztatceniem srednim
lub policealnym (51%), ale takze z wyksztatceniem zasadniczym (13%).

Wsrod certyfikatow i uprawnien w tej branzy najczesciej wymieniano prawo jazdy (5%). 21% firm
bedzie poszukiwac pracownikéw w zawodzie sprzedawcy, 12% - ekonomistow.

Potowa przedsiebiorstw handlowych nie potrzebuje pracownikdw ze znajomoscig jezykéw obcych.
37% firm wskazuje, ze bedg potrzebowac oséb ze znajomoscia jezyka angielskiego.

Firmy beda poszukiwaé pracownikéw posiadajacych wiedze z zakresu handlu i napraw (47%)
lub wiedze branzowg (15%). Wsréd umiejetnosci wymieniano przede wszystkim znajomos¢ obstugi
komputera (12%) i kasy fiskalnej (11%) oraz umiejetnos¢ obstugi klienta (13%). Obok wskazywanych
we wszystkich branzach uczciwosci (45%) i pracowitosci (32%), badani w tej branzy wskazywali takze
komunikatywnos¢, otwartos¢ (34%) oraz odpowiedzialnos¢ (18%) i mite usposobienie (16%).

Ustugi (poza handlem)

W branzy ustugowej zgtaszano najbardziej zréznicowane potrzeby pod wzgledem wyksztatcenia
pracownikow. Najczesciej badani z tej branzy wskazywali na zapotrzebowanie na osoby
z wyksztatceniem s$rednim zawodowym lub licealnym (33%), ale potrzebni bedy takze pracownicy
z wyksztatceniem wyzszym (26%) oraz srednim ogdlnoksztatcgcym (22%), niezbyt pozadani w innych
branzach.

Najczesciej wymienianymi uprawnieniami s dokumenty dotyczace prawa jazdy (4%). Zawody, na
ktore firmy z branzy ustug najczesciej zgtaszaty zapotrzebowanie to kucharze (10%) i kucharze matej
gastronomii (9%) oraz kierownicy (7%) i ekonomisci (5%).

W branzy ustug jedynie 35% firm wskazuje na brak potrzeb zwigzanych ze znajomoscig jezykow
obcych. 57% przedsiebiorstw bedzie poszukiwa¢ pracownikdw ze znajomoscig jezyka angielskiego,
36% - niemieckiego, a 17% - rosyjskiego.

Poszukiwani przez firmy pracownicy powinni posiada¢ wiedze z zakresu gastronomii (24%). W zakresie
umiejetnosci powinni posiadaé znajomos¢ obstugi klienta (21%), umiejetnos¢ obstugi komputera (10%)
i kasy fiskalnej (10%) oraz dobrze pracowac w zespole (9%). Poszukiwany pracownik z branzy ustug
powinien by¢ przede wszystkim uczciwy (27%) oraz mity (27%), a takze pracowity (24%).

Branza administracji publicznej

B Podmioty administracji publicznej w najblizszej przysztosci potrzebowac beda przede wszystkim
pracownikow z wyksztatceniem wyzszym (74%), cho¢ 12% badanych wskazato rdéwniez na
zapotrzebowanie na wyksztatcenie srednie zawodowe lub policealne.

B Wsrdd certyfikatéw, uprawnien i dyplomoéw najbardziej pozagdane sg odpowiednie kursy zawodowe
(28%) lub poziom/kierunek wyksztatcenia adekwatny dla branzy (55%). W obszarze zawoddéw
i kierunkow ksztatcenia najbardziej poszukiwani przez branze beda adwokaci, radcy prawni (27%),
ekonomisci (16%), urzednicy panstwowi do spraw nadzoru (14%) oraz specjalisci ds. finansow (10%).
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B Przedstawiciele administracji publicznej mieli najwieksze problemy z oceng swojego zapotrzebowania

na pracownikdw ze znajomoscia jezykdw obcych — 31% stwierdzito wprost, ze takich potrzeb nie maja,
a 21% nie umiato tych potrzeb sprecyzowaé. 47% wskazato, ze beda poszukiwaé oséb ze znajomoscig
jezyka angielskiego.

Badani wskazywali, ze ich firmy beda potrzebowac¢ pracownikéw z wiedzg z zakresu prawa
i administracji (49%) oraz finansow (20%) lub ogdlnie — wiedzy branzowej (30%). Poszukiwani
pracownicy powinni posiadaé¢ umiejetnosci biurowe, administracyjne (16%), by¢ fachowi (25%). Wsréd
pozadanych cech charakteru wskazywano na pracowitos¢ (38%), uczciwosé (36%) i odpowiedzialnos¢
(37%).

Branza edukacji

B Podmioty z sektora edukacji, podobnie jak w przypadku administracji publicznej najczesciej

poszukiwa¢ bedg pracownikow z wyksztatceniem wyzszym (73%), cho¢ przewiduje sie tez
zapotrzebowanie na wyksztatcenie Srednie — zawodowe czy policealne (12%) lub ogdlnoksztatcace
(12%).

Zawodem, na ktéry w branzy edukacji jest najwieksze zapotrzebowanie, jest zawdd nauczyciela (41%),
w tym w szczegdlnosci nauczyciela przedszkola (19%). W dalszej kolejnosci zgtaszano zapotrzebowanie
na filologéw (7%).

71% badanych wskazuje, ze ich przedsiebiorstwa beda potrzebowaé pracownikdw ze znajomoscig
jezyka angielskiego, a 45% - niemieckiego.

Pod wzgledem wiedzy kandydatéw do pracy najwieksze zapotrzebowanie zgtaszano w kwestii wiedzy
z zakresu pedagogiki i wychowania (23%), pracy z dzieémi i mtodzieza (20%) czy edukacji (28%) lub
jezykéw obcych (6%). Wsrdd kluczowych umiejetnosci wskazuje sie na umiejetnos¢ pracy z dzie¢mi,
mtodziezg (37%) oraz wspotpracy w zespole (25%). Wskazano takze bardzo wiele cech charakteru,
ktorych sie poszukuje u pracownikdw. Wsrdd najczestszych pojawity sie komunikatywnos¢ (26%),
zaradnosc (17%), odpowiedzialnosc (16%) i cierpliwos¢ (15%).

Opieka zdrowotna:

-

B Roéwniez w opiece zdrowotnej najbardziej poszukiwani bedg pracownicy z wyksztatceniem wyzszym

(78%), a obok nich osoby z wyksztatceniem srednim zawodowym lub policealnym (15%) - gtéwnie
technicy. 52% podmiotow bedzie w najblizszym czasie poszukiwac lekarzy, 16% - psychologéw, 14% -
personelu pielegniarskiego. 13% firm zgtosito zapotrzebowanie na pracownikéw ds. rachunkowosci
i ksiegowosci.

63% firm stwierdza, ze bedg w najblizszym czasie poszukiwaé pracownikéw ze znajomoscig jezyka
angielskiego, a 36% wskazuje na jezyk niemiecki.

Poszukiwani pracownicy powinni posiada¢ wiedze przede wszystkim z zakresu branzy (18%), obok
medycyny (39%) rowniez z psychologii (17%) czy prawa (15%). W ocenie badanych do kluczowych
umiejetnosci nalezy praca w zespole (14%), znajomos$¢ komputera (13%) czy umiejetnosé
rozwigzywania problemow (13%). Nie bez znaczenia sg takze predyspozycje do wykonywania zawodu
(30%). Pozadany pracownik w tej branzy powinien by¢ odpowiedzialny (38%), uczciwy (30%),
pracowity (28%), komunikatywny (24%) i niekonfliktowy (26%).

Uwaga: Wiecej szczegdtowych danych przedstawiono w aneksie ,Dodatkowe zestawienia statystyczne”.
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Profil kwalifikacji i kompetencji na podstawie badan jakosciowych

Ponizej przedstawiamy szczegétowe wymagania wzgledem kwalifikacji pracownikow w branzach objetych
badaniem jakosciowym.

Tabela 19 Kwalifikacje pozadane w poszczegdlnych sektorach

Brania Pracownik produkcji Sredniego i wyzszego szczebla Pracownik biurowy Pracownik magazynu
spozywcza . wyksztatcenie wyzsze: e  wyksztatcenie . ukoniczony kurs:
O  studia rolnicze, wyzsze U  obstugi wézkéw
O  weterynaria, Kierunek studiéw ma widtowych,
U  zootechnika, . . O obstugi suwnic.
) . . mniejsze znacznie.
O  studia podyplomowe kierunek: informatyka;
Pracownik produkcji nizszego szczebla
. wyksztatcenie zawodowe zasadnicze lub $rednie:
U  masarz,
O  wedliniarz,
O  wedzarz,
U rzeznik,
U wykrawacz.
Przemyst Pracownik produkcji sredniego i wyzszego szczebla
metalowy . wyksztatcenie wyzsze:
O elektronika,
U  mechanika,
U  budowa maszyn;
Pracownik produkcji nizszego szczebla
. wyksztatcenie zawodowe zasadnicze lub $rednie/
ew. ukonczony kurs:
U  spawacz;
O uprawnienia elektryczne.
Brania Pracownik budowlany wyzszego szczebla
budowlana . wyksztatcenie wyzsze na kierunkach budowlanych
Pracownik budowlany nizszego i sredniego szczebla
. wyksztatcenie zawodowe zasadnicze lub $rednie/
ukoriczone kursy:
O operatorzy maszyn budowlanych, (koparek,
spychaczy, dzwigow);
O  zbrojarz,
O  betoniarz,
O  hydraulik,
O  elektryk,
O stolarz,
O ciedla,
U  spawacz;
. uprawnienia elektryczne;
° niekaralnosc.
sektor . wyksztatcenie wyisze, preferowane kierunki:
publiczny — O  administracja,
Urzad O  administracja, samorzadowa,
. O  administracja publiczna,
Miasta U  ekonomia,
U  ochrona $rodowiska.
sektor . wyksztatcenie wyisze, preferowany kierunek
publiczny - prawniczy.
. ewentualnie wyksztatcenie srednie.
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Policja

certyfikat ukonczenia kurséw:
O  strzelecki,
O  samoobrony,
O sztuk walki,
O  spadochronowe,
O ptetwonurkowe;
niekaralnos¢;
prawo jazdy kat. B.

Tabela 20 Kompetencje zawodowe pozadane w poszczegdlnych sektorach

umiejetnos¢ interpersonalne (praca w zespole)
umiejetnos¢ negocjacji

odpornos¢ na stres

umiejetnos¢  dziatania w  trudnych
warunkach, sytuacjach kryzysowych

stresogennych

Brania Pracownik produkcji: Pracownik biurowy w branzy
spoiywcza O  wysoka motywacja do pracy spozywczej, metalowe;j oraz
U  gotowos¢ podnoszenia swoich kwalifikacji i kompetencji budowlanej:
O sumiennos¢ U obstuga programow MS Office
Przemyst O rzetelnos¢ (Word, Power Point, Excel),
metalowy O umiejetnos¢ pracy w grupie U  znajomoéé jezyka angielskiego,
O  dobry stan zdrowia w stopniu co najmniej
Brania Pracownik budowlany: komunikatywnym, mile widziana
budowlana O  uczciwosé znajomos¢ jezyka obcego
U  sumienno$é biznesowego,
O  rzetelno$é O umiejetno$¢ radzenia  sobie
U  cheé rozwijania swoich kompetencji w trudnych sytuacjach
O  umiejetno$¢ pracy w zespole (szczegdlnie dotyczy stanowisk
O  umiejetno$¢  wykorzystania  doswiadczenia  wiedzy kierowniczych),
w praktyce O  wysoka kultura osobista.
O  umiejetnosé przekazania swojego doswiadczenia
pracownikom o krétszym stazu
O  bez natogéw
Sektor O znajompéc’ przepisdw prawnych z danej dziedziny, np.
publiczny — edukacja, sport
O  obstuga urzadzen biurowych
Ur.zqd U  obstuga programéw komputerowych
Miasta U umiejetnos¢ obstugi interesariusza
O  zdyscyplinowanie
O  punktualno$é¢
O  dyspozycyjnosé
O  zyczliwos$é —w stosunku do klienta i wspotpracownikéw.
Sektor 8 Zprawnos’é fizY,czna
. yspozycyjnosé
pul:lpll.czny i O cheé doksztatcania sie
Policja O
O
O
O
O

znajomos¢ jezykéw obcych
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14 PROFIL KWALIFIKACII 1 KOMPETENCJI ZAWODOWYCH WYMAGANYCH OD

KANDYDATOW W OBJETYCH BADANIEM SUBREGIONACH

Subregion ciechanowski

B W subregionie ciechanowskim najczesciej zgtaszane jest zapotrzebowanie na osoby z wyksztatceniem
Srednim zawodowym lub policealnym (41%), ewentualnie z zasadniczym zawodowym (23%) lub
wyzszym (19%). Wiekszos¢ firm nie wskazato szczegdlnych potrzeb z zakresu certyfikatow czy
dyplomow (59%). 24% przedsiebiorstw oczekuje od pracownikdw odpowiedniego kierunku
wyksztatcenia, a 18% wymaga kursoéw lub uprawnien zawodowych, w tym 9% - prawa jazdy. Najwiecej,
bo 20% firm deklaruje, ze beda poszukiwaé pracownikéw w zawodzie sprzedawcy, a 15% - robotnika
budowlanego.

B Az 75% firm nie ma potrzeb zwigzanych ze znajomoscig jezykdw obcych, pozostate najczesciej
deklaruja, ze bedg poszukiwa¢ pracownikdw ze znajomoscig jezyka angielskiego (24%) Ilub
niemieckiego (10%).

B 50% przedsiebiorstw z subregionu ciechanowskiego oczekuje od pracownikdw doswiadczenia
i fachowosci, wazne sg takze umiejetnosci z zakresu kontaktéw interpersonalnych (18%) oraz
umiejetnosci specyficzne dla branzy (17%) —w szczegdlnosci umiejetnosé obstugi kasy fiskalnej (6%).

B Dla firm z tego terenu bardzo istotne jest posiadanie przez pracownikdw cech powigzanych
z organizacjg pracy tj. doktadnosci (25%), cierpliwosci (23%), jak réwniez pracowitosci (20%),
zaangazowania (20%) i komunikatywnosci (19%).

Subregion ptocki

B W subregionie ptockim firmy najczesciej zgtaszajg zapotrzebowanie na pracownikéw z wyksztatceniem
wyzszym (41%) lub srednim zawodowym i policealnym (31%). 45% firm wskazuje zapotrzebowanie na
pracownikéw posiadajacych formalne poswiadczenie kwalifikacji zawodowych, w tym najczesciej
wymieniano prawo jazdy (8%), ogdlnie uprawnienia (3%), czy uprawnienia budowlane (2%). Dla 33%
wazny jest odpowiedni poziom i kierunek wyksztatcenia — najczesciej okreslany ogdlnie jako
wyksztatcenie, kwalifikacje zgodne ze stanowiskiem (16%). 21% przedsiebiorstw wskazuje, ze
potencjalni pracownicy powinni posiada¢ zawdd sprzedawcy, 12% wymienia nauczycieli szkot
ponadpodstawowych, a 10% adwokatéw i radcéw prawnych.

B Wiekszo$¢, bo 67% firm nie ma potrzeb zwigzanych z zatrudnieniem pracownika ze znajomoscig
jezykow obcych, pozostate najczesciej deklaruja, ze bedg poszukiwac pracownikéw ze znajomoscia
jezyka angielskiego (17%).

B W subregionie ptockim firmy oczekujg od pracownikdéw przede wszystkim fachowosci (31%) oraz
umiejetnosci specyficznych dla branzy (29%), w tym najczesciej umiejetnosci sprzedazowych (13%).

B Badani z subregionu ptockiego podkreslali, ze potencjalni pracownicy, ktérych firmy beda poszukiwac
powinni by¢ pracowici (51%) i uczciwi (22%), a takie sumienni (18%), odpowiedzialni (28%),
komunikatywni (19%), kreatywni (15%), a nade wszystko — dyspozycyjni (45%).

Subregion siedlecki

B W subregionie siedleckim najczesciej — i niemal wytgcznie — zgtaszane jest zapotrzebowanie na osoby
z wyksztatceniem zawodowym: zasadniczym (52%) lub srednim, czy policealnym (27%). 62% firm
w ogole nie wskazato wymaganych certyfikatow i dyploméw. Wsréd pozostatych 26% wymieniano
uprawnienia, kursy zawodowe, w tym 8% prawo jazdy. 12% firm oczekuje od pracownikéw posiadania
zawodu sprzedawcy, 8% - profesji piekarza, a 7% - Slusarza.
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B Ponad potowa (59%) firm nie ma potrzeb zwigzanych ze znajomoscig jezykdw obcych, pozostate
najczesciej deklaruja, ze beda poszukiwaé pracownikdédw ze znajomoscia jezyka angielskiego (25%) lub
rosyjskiego (11%).

B W subregionie siedleckim obok fachowosci (33%) i doswiadczenia (21%) od pracownikdw oczekuje sie
umiejetnosci obstugi kasy fiskalnej (6%) i pracy w zespole (9%).

B Najczesciej badani wskazywali, ze potencjalni pracownicy powinni by¢ odpowiedzialni (26%) i doktadni
(26%), a takze pracowici (22%), sumienni (19%), zmotywowani (15%) oraz kreatywni (10%).

Subregion ostrotecki

B W subregionie ostroteckim firmy najczesciej zgtaszajg zapotrzebowanie na pracownikéw
z wyksztatceniem wyzszym (36%). Dla przedsiebiorstw z tego subregionu bardzo istotne jest
posiadanie udokumentowanych uprawnien lub kurséw zawodowych (70%) — najczesciej prawa jazdy
(17%), kursy: handlowca (17%), sprzedawcy (6%) czy stolarza (6%) lub pracownika produkcji (12%).
44% firm wymaga tez udokumentowania odpowiedniego kierunku wyksztatcenia. Najczesciej
wskazywanymi poszukiwanymi zawodami s3: sprzedawca (24%) oraz nauczyciel (19%), a takzie
robotnik przy pracach prostych (11%).

B Potowa firm (52%) nie ma potrzeb zwigzanych ze znajomoscig jezykdw obcych, pozostate najczesciej
deklaruja, ze bedg poszukiwac pracownikéw ze znajomoscia jezyka angielskiego (23%).

B W subregionie ostroteckim istotna dla pracodawcéw jest kompetencja i fachowos¢ (41%), a takze
umiejetnosci specyficzne dla branzy (32%), w tym najczesciej sprzedazowe (25%).

B Ogromna wiekszos¢ firm z tego terenu oczekuje od pracownikdéw cech zwigzanych z kulturg pracy tj.
pracowitosci (59%), uczciwosci (43%), motywacji do pracy (10%) i sumiennosci (21%). W kontekscie
organizacji pracy az 61% wymienito odpowiedzialnos¢, a 15% dyspozycyjnosc. Pracownicy powinni tez
by¢ komunikatywni i otwarci (24%).

Subregion radomski

B W subregionie radomskim najczesciej zgtaszane jest zapotrzebowanie na osoby z wyksztatceniem
wyzszym (33%) lub zasadniczym zawodowym (28%). 45% firm wskazuje, ze oczekujg od pracownikow
udokumentowania odpowiedniego poziomu/ kierunku wyksztatcenia. Dla 28% wazne sg certyfikaty,
uprawnienia czy kursy zawodowe. 11% firm wskazuje na zapotrzebowanie na sprzedawcow, a po 7% -
na nauczycieli i ekonomistéw.

B Az 70% firm nie ma potrzeb zwigzanych ze znajomoscig jezykdow obcych, pozostate najczesciej
deklaruja, ze bedg poszukiwac pracownikow ze znajomoscig jezyka angielskiego (26%).

B W subregionie radomskim relatywnie istotne jest posiadanie przez pracownikdw umiejetnosci pracy
w zespole (10%), obstugi kasy fiskalnej (5%) oraz pracy z dzie¢mi i mtodziezg (7%).

B Badani z tego terenu dos¢ czesto oczekiwali od potencjalnych pracownikdéw cech zwigzanych z kulturg
pracy tj. uczciwosci (28%), pracowitosci (19%), sumiennosci (16%) i kultury osobistej (13%). 30%
chciatoby zatrudni¢ osoby odpowiedzialne, a 11% - dyspozycyjne. Pracownicy powinni by¢ tez
komunikatywni (26%) i kreatywni (13%).

Subregion warszawski

B W subregionie warszawskim firmy najczesciej zgtaszajag zapotrzebowanie na pracownikéw
z wyksztatceniem wyzszym (31%) lub sSrednim zawodowym i policealnym (36%). W przypadku 72% firm
nie wskazano zadnych uprawnien, certyfikatow czy dyplomdw, ktérymi muszg sie wykazac potencjalni
pracownicy. 6% przedsiebiorstw wskazuje na zapotrzebowanie na kucharzy matej gastronomii
i cukiernikow, a 5% - na ekonomistow.

B  Subregion warszawski to jedyny obszar, z ktérego firmy zgtaszajg dos¢ duze zapotrzebowanie na
pracownikow ze znajomoscia jezykdw obcych. 64% deklaruje, ze beda poszukiwaé pracownikow ze
znajomoscia angielskiego, 31% - niemieckiego, a 10% - rosyjskiego. Tylko 30% firm nie ma potrzeb
w tym zakresie.
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B Firmy z tego terenu cenig sobie w pracownikach najczesciej umiejetnosci zwigzane z kontaktami
interpersonalnymi (28%), obstuga klienta (16%) i praca w zespole (11%). Wazne jest tez posiadanie
umiejetnosci specyficznych dla branzy (21%), w tym najczesciej obstugi kasy fiskalnej (11%).
Z umiejetnosci uniwersalnych tj. niezwigzanych z branzg lub zawodowej (20%) najczesciej wymienia sie
znajomos¢ komputera (9%).

B Najczesciej oczekiwanymi u potencjalnych pracownikéw cechami w subregionie warszawskim s3:
pracowitos$é (28%) i uczciwosc (28%), a takze komunikatywnosc¢ (22%) oraz mite usposobienie (18%).
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Rynek pracy w subregionach
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15 SUBREGION CIECHANOWSKI

| 15.1 Potencjat rekrutacyjny przedsiebiorstw

Badane firmy z subregionu ciechanowskiego, podobnie jak przecietnie w wojewddztwie, zatrudniaty
w wiekszosci 10-49 pracownikdw — 82%. Kolejne 18% zatrudniato od 50 do 249 pracownikéw. W prébie
w subregionie ciechanowskim nie znalazta sie zadna firma zatrudniajgca powyzej 249 pracownikéw.

Rysunek 26 Liczba zatrudnianych pracownikéw

lle os6b zatrudnia Pana(i) firma? Prosze wzig¢ pod uwage wszystkie formy zatrudnienia, w tym pracownikow

tymczasowych.

MAZOWIECKIE (N=600)

sub. ciechanowski (N=100)

W 10-49 pracownikow m 50-249 pracownikéw W 250 i wiecej pracownikéw

Wiekszos¢ badanych firm z subregionu ciechanowskiego (78%) zatrudnita w 2013 roku nowych pracownikow.
Pod tym wzgledem subregion wypada powyzej S$redniej wojewddzkiej — jest to najwyiszy odsetek
w poréwnaniu do innych subregionow. Nalezy zauwazy¢, ze w 2012 i 2011 roku odsetek firm zatrudniajgcych
nowych pracownikéw byt nizszy niz w 2013 roku — wynosit odpowiednio 64% oraz 75%, jednakze z drugiej
strony utrzymywat sie istotnie powyzej Sredniej wojewddzkiej. Udziat tego subregionu w strukturze
nowoobsadzanych miejsc pracy w latach 2011 — 2013 wynidst 2%, a potencjat zatrudnieniowy w tym okresie
5,5 pracownikéw przypadajacych na jedno przedsiebiorstwo, co plasuje ten subregion zdecydowanie ponizej
przecietnego wyniku dla wojewddztwa (Srednio 8,3 pracownikdw na jedno przedsiebiorstwo).

Nalezy zaznaczy¢, ze subregion ten uplasowat sie w czotéwce pod wzgledem potencjatu dalszego zatrudniania —
13% firm poszukiwato nowych pracownikéw w momencie badania, a 16% posiadato plany zatrudnieniowe na
najblizsze 12 miesiecy. Mimo wyrézniajagcego sie na tle pozostalych subregionéw zainteresowania
zatrudnieniem nowego personelu, firmy z subregionu ciechanowskiego w najblizszej przysztosci oferuja
jednak miejsca pracy tylko dla pojedynczych oséb - na subregion ten przypadato jedynie 2% obecnie
poszukiwanych i planowanych miejsc pracy w 2014 roku oraz badane firmy poszukiwaty w chwili badania lub
beda poszukiwac w ciggu najblizszych 12 miesiecy srednio jednego pracownika.

Tabela 21 Pozyskiwanie pracownikow przez przedsiebiorstwa z subregionu ciechanowskiego

MAZOWIECKIE Subregion

(N=600) ciechanowski (N=100)

Odsetek firm zatrudniajgcych nowych pracownikéow w ciggu 2011 roku 75%

Odsetek firm zatrudniajgcych nowych pracownikéw w ciggu 2012 roku 55%
Odsetek firm zatrudniajgcych pracownikéw w ciggu 2013 roku 75%

Odsetek firm poszukujacych nowych pracownikéw w momencie badania 9%
Odsetek firm planujgcych zatrudni¢ nowych pracownikéw w ciggu

o - 14%
najblizszych 12 miesiecy

16%
0, 0,
przypadajgcych na wojewddztwo/subregion 100% 2%

Miejsca pracy obsadzane w latach 2011-2013 - odsetek miejsc pracy
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Subregion
ciechanowski (N=100)
Miejsca pracy planowane do obsadzenia obecnie i w 2014 r. - odsetek
L . . . 100% 2%
miejsc pracy przypadajacych na wojewddztwo/subregion i

Potencjat zatrudnieniowy w latach 2011-2013: liczba pracownikéw

zatrudnionych w ciggu ostatnich 3 lat przypadajagca na 1 83 zatrudnlo.ny’ch > zatrudnlo.ny’ch
o pracownikéw pracownikow
przedsiebiorstwo
Potencjat zatrudnieniowy w 2014 roku: liczba obecnie poszukiwanych i .
) Y L . s P R y. 0,9 zatrudnionych 0,7 zatrudnionych
planowanych do =zatrudnienia w ciggu najblizszych 12 miesiecy iy )
pracownikéw pracownikow

pracownikéw przypadajaca na 1 przedsiebiorstwo

W subregionie ciechanowskim obserwujemy pozytywny bilans zatrudnienia na przestrzeni trzech ostatnich lat —
w 34% firm zwiekszyto sie zatrudnienie, podczas gdy jedynie w 1% ulegto ono zmniejszeniu. Subregion ten
wypadt pod tym wzgledem najlepiej na tle innych subregionédw — w wiekszym stopniu firmy zwiekszaty
zatrudnienie niz zmniejszaty. Ponadto istotnie czesciej na tle wojewddztwa firmy utrzymywaty stabilizacje
zatrudnienia — 63% przyznato, ze zatrudnienie w ciggu ostatnich trzech lat nie zmienito sie.

Tabela 22 Bilans zatrudnienia w przedsiebiorstwie

ch 3 lat zatrudnienie w Pana(i) przedsiebiorstwie...

Mazowi | sub.
eckie ciechanowski

zwigkszyto sie 34% 15% 38% 26% 26% 37%
nie zmienito sie 46% 67% 33% 61% 47% 44%
zmniejszyto sie 18% 0% 28% 0% 26% 19%

nie wiem, trudno
powiedzie¢ 2% 2% 18% 1% 13% 0% 1%

W firmach z subregionu ciechanowskiego najczesciej, podobnie jak w catym wojewddztwie, za rekrutacje
nowych pracownikow odpowiada kierownictwo firmy8 (58%). Kluczowg formg rekrutacji nowych
pracownikéw w badanych przedsiebiorstwach jest samodzielna rekrutacja poprzez zamieszczanie ogtoszen w
Internecie lub gazetach — w ciggu ostatnich trzech lat forme te wykorzystywato 87%, a 24% za jej pomocga
zatrudnito najwiecej pracownikéw, a 72% firm skorzystatoby z niej przy rekrutacji pracownikow obecnie. Nalezy
rowniez podkresli¢, ze ta forma rekrutacji w subregionie ciechanowskim byta najczesciej wykorzystywana w
ciggu ostatnich trzech lat na tle pozostatych subregionéw.

W drugiej kolejnosci wymieniano rekrutacje za posrednictwem Powiatowego Urzedu Pracy, w trzeciej
rekrutacje nieformalng przez znajomych — w ostatnich trzech latach korzystato z tych metod odpowiednio 55%
i 45% firm. Roéwniez w przypadku tych form rekrutacji subregion utrzymuje sie w czotéwce w poréwnaniu do
pozostatych subregionéw.

® Kierownictwo firmy nalezy rozumie¢ jako gtéwnych zarzadcéw firmy — wiascicieli, zarzad itp. w przeciwiefistwie do

kierownikow/dyrektoréw poszczegdlnych dziatow.
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Rysunek 27 Formy rekrutacji wykorzystywane w firmach z subregionu ciechanowskiego

Jakie formy rekrutacji wykorzystywano w Pana(i) firma w ciggu ostatnich trzech lat?

Za pomoca, ktorej z tych form zatrudniacie Paristwo najwiecej pracownikow? Prosze wziac¢ pod uwage trzy
ostatnie lata.

Gdyby Pana(i) firma obecnie potrzebowata zatrudni¢ pracownika z nastepujacych grup zawodowych, to ktéra
z metod rekrutacji wykorzystalibyscie Panstwo w pierwszej kolejnosci?

87%

samodzielna rekrutacja, poprzez ogloszenia w
Internecie, gazetach

rekrutacja za posrednictwem Powiatowego
Urzedu Pracy

rekrutacja nieformalna, przez znajomych,
poszukiwanie osob z polecenia

rekrutacja wewnetrzna, sposréd pracownikéw

rekrutacja za posrednictwem agencji doradztwa
personalnego/agengji zatrudnienia

rekrutacji metoda head hunting — pozyskiwanie
pracownikéw bezposrednio z rynku pracy

m Jakie formy rekrutacji wykorzystywano w
4% firmie w ciggu ostatnich trzech lat

6% B Za pomoca, ktdrej z tych form zatrudniano
najwiecej pracownikow w ciggu ostatnich
trzech lat

M Ktorg z metod wykorzystanoby obecnie do

rekrutacji pracownika

rekrutacja przez targi pracy

rekrutacja za posrednictwem agencji pracy
tymczasowej — pracownikow tymczasowych

rekrutacja za posrednictwem akademickich biur
karier

Nie wiem/trudno powiedziec

61% N=100

15.2 Poszukiwane zawody

Wsrdd firm, ktére w 2013 r. przyjety pracownikéw, w subregionie ciechanowskim najliczniej zatrudniano
osoby z grup robotnikéw przemystowych i rzemiesinikéw (32% miejsc pracy) — zdecydowanie czesciej niz
przecietnie w wojewddztwie (12%) — oraz pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcéw (23% miejsc pracy) —
zdecydowanie rzadziej niz w skali wojewddztwa (38%). Wsrdd robotnikdw przemystowych i rzemieslnikéw
istotnie czesciej w subregionie tym zatrudniano robotnikéw budowlanych (z wytaczeniem elektrykéw) — 19%
wobec 3% przecietnie w wojewddztwie.

W pordéwnaniu do catego Mazowsza w subregionie ciechanowskim istotnie czesciej zatrudniano réowniez
specjalistow (18% w poréwnaniu do 10% w wojewddztwie) oraz pracownikéw przy pracach prostych
(odpowiednio 16% i 5%). Z drugiej strony rzadko pozyskiwano pracownikéw z najwyzszej kategorii zawodowej —
dyrektorzy, kierownicy (odpowiednio 1% i 17%), a takze technikéw i sredni personel (5% i 11%) (por. Rysunek
28).

Do zawodow, w ktérych zatrudniono najwiecej nowych pracownikéw w tym subregionie, zaliczy¢ nalezy:
sprzedawcow (18% miejsc pracy), robotnikéw budowlanych robdt stanu surowego (11%) oraz robot
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wykonczeniowych (8%), pozostatych specjalistdw nauczania i wychowania (7%), nauczycieli gimnazjow i szkét
ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia zawodowego) (6%), robotnikéw przy pracach prostych
w przemysle (6%), pozostatych pracownikéw przy pracach prostych (5%) oraz robotnikéw produkcji odziezy
(5%) (por. Tabela 23).

Rysunek 28 Struktura stanowisk, na ktére zatrudniono nowych pracownikéw w 2013 roku wg Klasyfikacji Zawodoéw
i Specjalnosci

0% 10% 20% 30% 40%

[100000] PRZEDSTAWICIELE WADZ PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY
[110000] - WYZSI URZEDNICY | DYREKTORZY GENERALNI

[120000] - KIEROWNICY DO SPRAW ZARZADZANIA | HANDLU
[130000] - KIEROWNICY DO SPRAW PRODUKCII 1 USEUG

[140000] - KIEROWNICY W BRANZY HOTELARSKIEJ/HANDLU /UStUGACH
[200000] SPECJALISCI

[210000] - SPECJALISCI NAUK FIZ./MAT./TECH.

[220000] - SPECJALISCI DO SPRAW ZDROWIA

[230000] - SPECJALISCI NAUCZANIA | WYCHOWANIA

[240000] - SPECJALISCI DO SPRAW EKONOMICZNYCH | ZARZADZANIA
[250000] - SPECJALISCI DO SPRAW TECHNOLOGI! INF.-KOM,

[260000] - SPECJALISCI Z DZIEDZIN SPOLECZNYCH /KULTURY/PRAWA
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL

[310000] - SREDNI PERSONEL NAUK FIZ./CHEM. /TECH.

[320000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW ZDROWIA

[330000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW BIZNESU | ADMINISTRACII
[340000] - SREDNI PERSONEL Z DZIEDZIN SPOt./KULTURY/PRAWA
[350000] - TECHNICY INFORMATYCY

[400000] PRACOWNICY BIUROW!I

[410000] - SEKRETARKI, OPERATORZY URZADZEN BIUR.

[420000] - PRACOWNICY OBStUGI KLIENTA

[430000] - PRACOWNICY DSP. FIN.-STAT. | EWIDENCJI MATERIAtOWE)
[440000] - POZOSTALI PRACOWNICY OBStUGI BIURA

[500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY

[510000] - PRACOWNICY UStUG OSOBISTYCH

[520000] - SPRZEDAWCY | POKREWNI

[530000] - PRACOWNICY OPIEKI OSOBISTEJ | POKREWNI

[540000] - PRACOWNICY USEUG OCHRONY

[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY

[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOW! | RZEMIESLNICY

[710000] - ROBOTNICY BUDOWLANI (Z WYtACZENIEM ELEKTRYKOW)
[720000] - ROBOTNICY OBROBKI METALI, MECH. MASZYN | URZADZEN
[730000] - RZEMIESLNICY | ROBOTNICY POLIGRAFICZNI

[740000] - ELEKTRYCY | ELEKTRONICY

[750000] - ROB. W PRZETW. SPO7./OBROBCE DREWNA/PROD. TEKSTYL.
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN

[810000] - OPERATORZY MASZYN | URZADZEN WYDOB. | PRZETW.
[820000] - MONTERZY

[830000] - KIEROWCY | OPERATORZY POJAZDOW

[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH

[910000] - POMOCE DOMOWE | SPRZATACZKI

[920000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W ROL./LESN./RYB.

m mazowieckie

[930000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W GORN./PRZEM./BUD./TRANS. 1% 7%
[940000] - PRACOWNICY POMOCNICZY PRZYGOTOWUJACY POSIEKI 1% sub.ciechanowski
[960000] - tADOWACZE NIECZYST./IN. PRAC. PRZY PRACACH PROSTYCH 2% 59 ‘

Jako podstawe procentowania przyjeto liczbe wskazanych w ankiecie miejsc pracy.
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Tabela 23 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktére zatrudniono pracownikéw w subregionie ciechanowskim w 2013
roku wg Klasyfikacji Zawodoéw i Specjalnosci

7?‘3(

Na jakie stanowiska i ilu pracownikéw Pana(i) firma zatrudniata w 2013 roku?

[522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach 18%
[711000] -- Robotnicy budowlani robot stanu surowego i pokrewni 11%
[712000] -- Robotnicy budowlani robét wykoriczeniowych i pokrewni 8%
[235000] -- Inni specjalisci nauczania i wychowania 7%
[233000] -- Nauczyciele gimnazjow i szkét ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia

zawodowego) 6%
[932000] -- Robotnicy przy pracach prostych w przemysle 6%
[962000] -- Pozostali pracownicy przy pracach prostych 5%
[753000] -- Robotnicy produkcji odziezy i pokrewni 5%
[911000] -- Pomoce i sprzataczki domowe, biurowe, hotelowe 4%
[752000] -- Robotnicy obrébki drewna, stolarze meblowi i pokrewni 3%
[331000] -- Sredni personel do spraw finansowych 3%
[751000] -- Robotnicy w przetworstwie spozywczym i pokrewni 3%
[242000] -- Specjalisci do spraw administracji i zarzadzania 2%
[811000] -- Operatorzy maszyn i urzgdzen gorniczych i pokrewni 2%
[523000] -- Kasjerzy i sprzedawcy biletéw 2%
[933000] -- Robotnicy pomocniczy transportu i prac magazynowych 1%
[214000] -- Inzynierowie (z wytaczeniem elektrotechnologii) 1%
[524000] -- Inni pracownicy sprzedazy i pokrewni 1%
[342000] -- Sportowcy, trenerzy i pokrewni 1%
[244000] -- Specjalisci do spraw rynku nieruchomosci 1%
[512000] -- Kucharze 1%
[732000] -- Robotnicy poligraficzni 1%
[834000] -- Operatorzy pojazdéw wolnobieznych i pokrewni 1%
[122000] -- Kierownicy do spraw sprzedazy, marketingu i rozwoju 1%
[741000] -- Elektrycy budowlani, elektromechanicy i elektromonterzy 1%

Wskazania od 1%

Firmy, ktére przyznaty, ze planujg zatrudni¢ nowych pracownikdw w ciggu najblizszego roku, najczesciej
zgtaszaty zapotrzebowanie na robotnikéw przemystowych i rzemieslnikow (31%) zwigzanych gtownie z branza
budowlang tj.: murarz, brukarz, monter rusztowan, glazurnik, tynkarz oraz stolarz.

Zgtaszano réwniez zapotrzebowanie na specjalistow (26%) - pozostatych nauczycieli gimnazjow i szkot
ponadgimnazjalnych bez nauczycieli ksztatcenia zawodowego oraz wyktadowcédw na kursach, a takze
pracownikdéw przy pracach prostych (14%) — gtéwnie robotnikéw magazynowych oraz pozostatych
pracownikéw przy pracach prostych, ale réwniez pracownikéw ustug i sprzedawcéw (13%) — gtéwnie
instruktoréw nauki jazdy.

Badane firmy nie planowaty natomiast zatrudnienia dla pracownikéw zwigzanych z rolnictwem, ogrodnictwem
czy le$nictwem, ale rowniez dla pracownikdw biurowych, czy tez pracownikdow najwyziszego szczebla —
dyrektoréow lub kierownikow (por. Tabela 24).
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Tabela 24 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktére firmy planujg zatrudnia¢ pracownikéow w subregionie
ciechanowskim w ciggu najblizszych 12 miesiecy wg Klasyfikacji Zawodoéw i Specjalnosci

[100000] PRZEDSTAWICIELE W+ADZ PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY | KIEROWNICY 0%
[200000] SPECJALISCI 26%
[233090] --- Pozostali nauczyciele gimnazjow i szkdt ponadgimnazjalnych bez nauczycieli

ksztatcenia zawodowego 7%
[235915] --- Wyktadowca na kursach (edukator, trener) 19%
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL 6%
[331301] --- Ksiegowy 6%
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 0%
[500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY 13%
[516502] --- Instruktor nauki jazdy 8%
[522301] --- Sprzedawca 3%
[541390] --- Pozostali pracownicy ochrony oséb i mienia 2%
[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY 0%
[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI | RZEMIESLNICY 31%
[711202] --- Murarz 10%
[711601] --- Brukarz 8%
[711903] --- Monter rusztowan 3%
[712202] --- Glazurnik 3%
[712303] --- Tynkarz 5%
[752205] --- Stolarz 3%
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN 10%
[811104] --- Operator koparki 5%
[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH 14%
[911207] --- Sprzataczka biurowa 3%
[933304] --- Robotnik magazynowy 6%
[962990] --- Pozostali pracownicy przy pracach prostych gdzie indziej niesklasyfikowani 5%

Wskazania od 1%

15.3 Zapotrzebowanie na kwalifikacje i kompetencje

W subregionie ciechanowskim najczesciej zgtaszane jest zapotrzebowanie na osoby z wyksztatceniem srednim
zawodowym lub policealnym (41%), ewentualnie z zasadniczym zawodowym (23%) lub wyzszym (19%).
Wiekszo$¢ firm nie wskazato szczegdlnych potrzeb z zakresu certyfikatow czy dyploméw (59%). 24%
przedsiebiorstw oczekuje od pracownikéw odpowiedniego kierunku wyksztatcenia, 18% wymaga kurséw lub
uprawnien zawodowych, w tym 9% - prawa jazdy. Najwiecej, bo 20% firm, deklaruje, ze bedg poszukiwaé
pracownikow w zawodzie sprzedawcy, 15% - robotnika budowlanego.

Az 75% firm nie ma potrzeb zwigzanych ze znajomoscia jezykdw obcych, pozostate najczesciej deklaruja, ze
beda poszukiwac pracownikéw ze znajomoscia jezyka angielskiego (24%) lub niemieckiego (10%).

50% przedsiebiorstw z subregionu ciechanowskiego oczekuje od pracownikéw doswiadczenia i fachowosci,
wazne sg takze umiejetnosci z zakresu kontaktéw interpersonalnych (18%) i umiejetnosci specyficzne dla
branzy (17%) — w szczegdlnosci umiejetnos¢ obstugi kasy fiskalnej (6%). Dla firm z tego terenu bardzo istotne
jest posiadanie przez pracownikdédw cech powigzanych z organizacjg pracy tj. doktadnosci (25%), cierpliwosci
(23%), jak rowniez pracowitosci (20%), zaangazowania (20%) i komunikatywnosci (19%).
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Wsréd dziesieciu kluczowych kompetencji firmy z subregionu ciechanowskiego wymieniaty:

=

doktadnos¢, skrupulatnosc (43%),
zaangazowanie, wysoka motywacja (35%),
umiejetnosé podejmowania decyzji (34%),
umiejetnosé pracy w zespole (31%),
odpowiedzialnos¢ (31%),

odpornosé na stres (30%),

dazenie do osiggniecia rezultatow (26%),
dyspozycyjnosé (26%),

. umiejetnosc¢ pracy pod presja czasu (26%),
10. samodzielnos¢ (26%).

©oONOU A ®WN

Nalezy podkresli¢, ze az 9 z 10 kluczowych kompetencji znalazto sie w czotéwce kompetencji deficytowych.
Wsrdéd kompetencji, ktorych najczesciej brakuje kandydatom wymieniono:

Wskazane wczesniej jako kluczowe

1. odpornosé na stres (37%),

2. dokfadnosé, skrupulatnosé (33%),

3. odpowiedzialnos¢ (26%),

4. zaangazowanie, wysoka motywacja (24%),
5. umiejetno$¢ pracy pod presja czasu (23%),
6. dyspozycyjnosc (21%),

7. samodzielnos$¢ (20%),

8. dazenie do osiggniecia rezultatow (16%),
9. umiejetnos¢ podejmowania decyzji (15%).

Poza pierwszq dziesigtkq kluczowych

10. przedsiebiorczos¢, przejawianie inicjatywy (20%).

Tabela 25 Dziesie¢ kompetencji najbardziej kluczowych dla firmy

odpowiedzialnos¢ 54%
samodzielnos¢ 49%
lojalnosé i che¢ do zwigzania sie z firmg na dtuzej 45%
doktadnos¢, skrupulatnosé 39%
zaangazowanie, wysoka motywacja 38%
dazenie do osiagniecia rezultatow 30%
odpornosc¢ na stres 29%
etyczne postepowanie jako podstawa 28%
w dziataniu

otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwdj 26%
doswiadczenie zawodowe 25%

doktadnosé, skrupulatnosé
zaangazowanie, wysoka motywacja
umiejetnos¢ podejmowania decyzji
umiejetnos¢ pracy w zespole
odpowiedzialnos¢

odpornos¢ na stres

dazenie do osiggniecia rezultatow
dyspozycyjnosc

umiejetnos¢ pracy pod presjg czasu
samodzielnos¢
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43%
35%
34%
31%
31%
30%
26%
26%

26%
26%
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Tabela 26 Dziesie¢ kompetencji, ktorych najczesciej brakuje kandydatom do pracy

MAZOWIECKIE (N=600) SUB. CIECHANOWSKI (N=100) %

zaangazowanie, wysoka motywacja 18% odpornos¢ na stres 37%
lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firmg na dtuzej 14% doktadnos¢, skrupulatnosé 33%
samodzielnos¢, 13% odpowiedzialnos¢ 26%
odpornos¢ na stres 11% zaangazowanie, wysoka motywacja 24%
odpowiedzialnos¢ 11% umiejetnos¢ pracy pod presjg czasu 23%
doktadnosé, skrupulatnosé 11% dyspozycyjnosc 21%
dazenie do osiggniecia rezultatow 10% samodzielnosé 20%
umiejetnos¢ pracy pod presja czasu 9% przedsiebiorczos¢, przejawianie inicjatywy 20%
elastycznosc¢ i zdolno$¢ do adaptacji 9% dazenie do osiggniecia rezultatow 16%
otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwéj 8% umiejetnos¢ podejmowania decyzji 15%

73% badanych firm z subregionu ciechanowskiego uznato, ze fatwo jest im znalez¢ nowego pracownika. Jedynie
7% identyfikowato jakies bariery, trudnosci, problemy w tym zakresie i dotyczyty one gtéownie braku
kandydatow i checi do pracy.

Badane firmy przyznawaty, ze najtrudniej jest im znalez¢ pracownikéw gtéwnie na stanowiska z grup
zawodowych najczesciej rekrutowanych w ostatnim roku: robotnikéw przemystowi i rzemiesinikow (22% -
gtéwnie robotnikow budowlanych robdét wykonczeniowych) oraz pracownikéw ustug i sprzedawcow (17% —
najczesciej pracownikéw sprzedazy w sklepach). 14% firm zgtaszato trudnosci w pozyskaniu specjalistow, 7%
operatoréw i monteréw maszyn i urzadzen oraz technikéw i pozostatych pracownikéw sredniego personelu.

Tabela 27 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktére najtrudniej jest zrekrutowac¢ pracownikéw w firmach
w subregionie ciechanowskim

Biorac pod uwage Pana(i) doswiadczenia zwigzane z poszukiwaniem pracownikéw/rekrutacja prosze wskazaé
stanowiska, na ktére najtrudniej jest w Pana(i) firmie znaleZ¢ pracownikow?

[100000] PRZEDSTAWICIELE WtADZ PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY | KIEROWNICY 1%
[122000] -- Kierownicy do spraw sprzedazy, marketingu i rozwoju 1%
[200000] SPECJALISCI 14%
[211000] -- Fizycy, chemicy i specjalisci nauk o Ziemi 1%
[233000] -- Nauczyciele gimnazjéw i szkét ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia
zawodowego) 4%
[235000] -- Inni specjalisci nauczania i wychowania 6%
[241000] -- Specjalisci do spraw finansowych 1%
[242000] -- Specjalisci do spraw administracji i zarzgdzania 2%
[263000] -- Specjalisci z dziedzin spotecznych i religijnych 1%
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL 7%
[331000] -- Sredni personel do spraw finansowych 6%
[335000] -- Urzednicy panstwowi do spraw nadzoru 1%
[500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY 17%
[512000] — Kucharze 3%
[516000] -- Pozostali pracownicy ustug osobistych 1%
[522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach 11%
[523000] -- Kasjerzy i sprzedawcy biletow 2%
[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY 1%
[611000] -- Rolnicy produkc;ji roslinnej 1%
[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI | RZEMIESLNICY 22%
[711000] -- Robotnicy budowlani robot stanu surowego i pokrewni 5%
[712000] -- Robotnicy budowlani robdt wykonczeniowych i pokrewni 8%
[732000] -- Robotnicy poligraficzni 1%
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Biorac pod uwage Pana(i) doswiadczenia zwigzane z poszukiwaniem pracownikéw/rekrutacja prosze wskazaé
stanowiska, na ktére najtrudniej jest w Pana(i) firmie znalez¢ pracownikow?

% firm
[741000] -- Elektrycy budowlani, elektromechanicy i elektromonterzy 1%
[752000] -- Robotnicy obrébki drewna, stolarze meblowi i pokrewni 5%
[753000] -- Robotnicy produkcji odziezy i pokrewni 4%
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN 7%
[811000] -- Operatorzy maszyn i urzgdzen gorniczych i pokrewni 3%
[821000] -- Monterzy 2%
[833000] -- Kierowcy ciezarowek i autobuséw 1%
[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH 1%
[933000] -- Robotnicy pomocniczy transportu i prac magazynowych 3%
[962000] -- Pozostali pracownicy przy pracach prostych 1%
brak zawodu, odmowa 6%
nie wiem, trudno powiedzie¢ 30%
zawdd niesklasyfikowany w KZiS 5%

Wskazania od 1%

15.4 Potencjat szkoleniowo-rozwojowy przedsiebiorstw

W subregionie ciechanowskim firmy decydujg sie najczesciej na wewnetrze kursy/szkolenia inne niz BHP,
organizowane w petni przez firme (46%), a takze kursy lub szkolenia organizowane przez firmy zewnetrzne
(39%). Ponadto 23% firm przyznato, ze prowadzi mentoring, systematyczne szkolenie pracownikéw przez
doswiadczonych pracownikéw, a 22% dofinansowuje pracownikom ksztatcenie. Odsetki te sg istotnie wyzsze
niz przecietnie w wojewdédztwie.

Firmy z subregionu ciechanowskiego w ciggu ostatnich 12 miesiecy najczesciej prowadzity niesformalizowana,
niewystandaryzowang ocene pracownikow (57%) — zdecydowanie czesciej niz przecietnie w wojewddztwie
(26%). Ponadto, podobnie jak na Mazowszu, 51% opracowywato lub wdrazato system motywacyjny dla
pracownikow, a 32% indywidualne plany rozwoju pracownikow.

Tabela 28 Formy rozwoju kompetencji/kwalifikacji stosowane w firmie w ciggu ostatnich 12 miesiecy

MAZOWIECKIE

Jakie formy rozwoju kompetencji/ kwalifikacji, jezeli w ogodle, byly stosowane S

w Pana(i) firmie w ciggu ostatnich 12 miesiecy? (N=600) ue;:Lif::x;skl
Wewnetrzne kursy/szkolenia inne niz BHP, organizowane w petni przez firme 39% 46%
Nauka na stanowisku pracy poprzez zdobywanie doswiadczen 24% 19%
Kursy/szkolenia organizowane przez firmy szkoleniowe, lub prowadzone przez 14% 39%
zewnetrznych treneréw
Udziat pracownikdw w konferencjach, seminariach, warsztatach 12% 19%
Mentorlr?g,, systematyczne szkolenie pracownikéw przez doswiadczonych 11% 23%
pracownikéw
Dofinansowanie przyznawane pracownikom do ksztatcenia, szkolef/kurséw 9% 22%
Dofinansowanie nauki na studiach wyzszych 5% 1%
Dofinansowanie nauki w szkotach zawodowych i Srednich 4% 6%
Dofinansowanie nauki na studiach podyplomowych 2% 6%
Dofinansowanie samoksztatcenia np. zakup ksigzek, czasopism itp. 1% 1%
Nie wiem, trudno powiedziec¢ 1% 3%
Firma nie stosowata zadnych form rozwoju kompetencji/kwalifikacji 15% 25%
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Rysunek 29 Dziatania z zakresu oceny pracownikow, indywidualnych planéw rozwoju oraz systeméw motywacyjnych
podejmowane w ciggu ostatnich 12 miesiecy

Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy Pana(i) firma....

MAZOWIECKIE (N=600)

ciechanowski (N=100)
57%

M opracowywata, wdrazata system motywacyjny dla pracownikow

m prowadzita sformalizowany, wystandaryzowany proces oceny pracownikow
B opracowywata, wdrazata indywidualne plany rozwoju pracownikéw

m prowadzita niesformalizowana, niewystandaryzowana ocene pracownikow
I nie sprecyzowano

16 SUBREGION PtOCKI

08

| 16.1 Potencjat rekrutacyjny przedsiebiorstw

Podobnie jak przecietnie w wojewddztwie, badane firmy z subregionu ptockiego zatrudniaty w wiekszosci 10-49
pracownikow — 82%. 17% zatrudniato od 50 do 249 pracownikéw. Natomiast 1% firm w subregionie ptockim
zatrudniato powyzej 249 pracownikdéw.

Rysunek 30 Liczba zatrudnianych pracownikéw

lle oséb zatrudnia Pana(i) firma? Prosze wzigc pod uwage wszystkie formy zatrudnienia, w tym pracownikow

tymczasowych.

MAZOWIECKIE (N=600)

sub. ptocki (N=100)

B 10-49 pracownikow W 50-249 pracownikow W 250 i wiecej pracownikow

Ponad potowa badanych firm z subregionu ptockiego (53%) zatrudnita w 2013 roku nowych pracownikéw i na
tle Sredniej wojewddzkiej, subregion wypada pod tym wzgledem stosunkowo stabo — znalazt sie na
przedostatnim miejscu (gorzej wypadt jedynie subregion ostrotecki). Nalezy zauwazy¢, ze w 2012 roku odsetek
firm zatrudniajgcych nowych pracownikéw byt wyzszy niz w 2013 roku — i wynosit 75%, bedac przy tym
zdecydowanie powyzej Sredniej wojewddzkiej. Natomiast w 2011 r. odsetek ten byt zdecydowanie nizszy niz
w ostatnich dwdch latach i wynosit zaledwie 19%. Udziat tego subregionu w strukturze nowoobsadzanych
miejsc pracy w latach 2011 — 2013 wynidst 3%, a potencjat zatrudnieniowy w tym okresie 5,5 pracownikéw
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przypadajacych na jedno przedsiebiorstwo, co plasuje ten subregion zdecydowanie ponizej przecietnego
wyniku dla wojewddztwa (Srednio 8,3 zatrudnionych przypadajgcych na 1 firme).

Nalezy zauwazyé, ze subregion ten wypadt rowniez stabo pod wzgledem potencjatu dalszego zatrudniania — 7%
firm poszukiwato nowych pracownikéw w momencie badania, jedynie 3% posiadato plany zatrudnieniowe na
najblizsze 12 miesiecy. Na subregion ten przypadato jedynie 1% obecnie poszukiwanych i planowanych do

zatrudnienia w 2014 roku miejsc pracy w wojewddztwie.
Subregion ptocki
(N=100)

Odsetek firm zatrudniajgcych nowych pracownikéw w ciggu 2011 roku 54%
Odsetek firm zatrudniajacych nowych pracownikéw w ciggu 2012 roku 55%
Odsetek firm zatrudniajacych pracownikéw w ciggu 2013 roku 75%
Odsetek firm poszukujacych nowych pracownikéw w momencie badania 9%

Odsetek firm planujgcych zatrudni¢c nowych pracownikéw w ciggu

s - 14% 3%
najblizszych 12 miesiecy
Miejsca pracy obsadzane w latach 2011-2013 - odsetek miejsc pracy

- L . 100% 3%

przypadajgcych na wojewddztwo/subregion
Miejsca pracy planowane do obsadzenia obecnie i w 2014 r. - odsetek

L . S . 100% 1%
miejsc pracy przypadajacych na wojewddztwo/subregion

Potencjat zatrudnieniowy w latach 2011-2013: liczba pracownikéw
zatrudnionych w ciggu ostatnich 3 lat przypadajagca na 1
przedsiebiorstwo

Potencjat zatrudnieniowy w 2014 roku: liczba obecnie poszukiwanych i

planowanych do zatrudnienia w ciggu najblizszych 12 miesiecy
pracownikéw przypadajaca na 1 przedsiebiorstwo

Tabela 29 Pozyskiwanie pracownikow przez przedsiebiorstwa z subregionu ptockiego

8,3 zatrudnionych 5,5 zatrudnionych
pracownikow pracownikow

0,9 zatrudnionych 0,2 zatrudnionych
pracownikéw pracownikow

W subregionie ptockim obserwujemy pozytywny bilans zatrudnienia na przestrzeni trzech ostatnich lat — 15%
firm zwiekszyto zatrudnienie, a zadna go nie zmniejszyta. Subregion ten cechuje najwieksza na tle pozostatych
subregiondéw stabilno$é¢ poziomu zatrudnienia — poziom zatrudnienia sprzed 3 lat utrzymato az 67% firm.
W efekcie przektada sie to na najnizszy w wojewddztwie odsetek firm, ktére przyznaty, ze zwiekszyty w tym
czasie zatrudnienie.

Tabela 30 Bilans zatrudnienia w przedsiebiorstwie

Czy w ostatnich 3 lat zatrudnienie w Pana(i) przedsiebiorstwie...
Il o
]
zwiekszyto sie 34% 34% 38% 26% 26% 37%
nie zmienito sie 46% 63% 33% 61% 47% 44%
zmniejszyto sie 18% 1% 28% 0% 26% 19%

nie wiem, trudno
powiedzie¢ 2% 2% 18% 1% 13% 0% 1%

W firmach z subregionu ptockiego najczesciej, podobnie jak w catym wojewddztwie, za rekrutacje nowych
pracownikéw odpowiada kierownictwo firmy9 (33%), jednakze jest to najnizszy odsetek na tle pozostatych

° Kierownictwo firmy nalezy rozumie¢ jako gtéwnych zarzadcéw firmy — wiascicieli, zarzad itp. w przeciwiefistwie do

kierownikow/dyrektoréw poszczegdlnych dziatow.
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subregiondéw. Czesto réwniez za dziatania te odpowiedzialni sg dyrektorzy, czy tez kierownicy poszczegdinych
dziatéw (30%) — najczesciej w porédwnaniu z innymi subregionami.

Kluczowa forma rekrutacji nowych pracownikéw w badanych przedsiebiorstwach jest samodzielna rekrutacja
poprzez zamieszczanie ogloszen w Internecie lub gazetach — w ciggu ostatnich trzech lat forme te
wykorzystywato 47%, a 11% za jej pomocg zatrudnito najwiecej pracownikéw. Tyle samo firm co w przeciggu
ostatnich 3 lat, czyli 47%, rowniez obecnie skorzystatoby z tej formy przy rekrutacji pracownikdéw.

W drugiej kolejnosci wymieniano rekrutacje za posrednictwem Powiatowego Urzedu Pracy, w trzeciej
rekrutacje nieformalng przez znajomych — w ostatnich trzech latach korzystato z tych metod odpowiednio 34%
i 33% firm. Zaledwie 3% badanych firm wykorzystato rekrutacje wewnetrzna.

Rysunek 31 Formy rekrutacji wykorzystywane w firmach z subregionu ptockiego

Jakie formy rekrutacji wykorzystywano w Pana(i) firma w ciggu ostatnich trzech lat?
Za pomocg, ktorej z tych form zatrudniacie Panstwo najwiecej pracownikow? Prosze wzia¢ pod uwage trzy

ostatnie lata.
Gdyby Pana(i) firma obecnie potrzebowata zatrudni¢ pracownika z nastepujacych grup zawodowych, to ktora z
metod rekrutacji wykorzystalibyscie Panstwo w pierwszej kolejnosci?

samodzielna rekrutacja, poprzez ogloszenia w
Internecie, gazetach

rekrutacja za posrednictwem Powiatowego
Urzedu Pracy

rekrutacja nieformalna, przez znajomych,
poszukiwanie osob 7z polecenia

rekrutacja wewnetrzna, sposrad pracownikow

rekrutacja przez targi pracy

rekrutacji metoda head hunting — pozyskiwanie 82}6 M Jakie formy rekrutacji wykorzystywano w
pracownikéw bezposrednio z rynku pracy o'yz firmie w ciggu ostatnich trzech lat
rekrutacja za posrednictwem agengji doradztwa 85“ B 7a pomoca, ktorej 7 tych form zatrudniano
personalnego/agengdji zatrudnienia O'VZ najwiecej pracownikdw w ciggu ostatnich
. trzech lat
rekrutacja za posrednictwem agencji pracy 84‘ m Ktorg z metod wykorzystanoby obecnie do
tymczasowej — pracownikéw tymczasowych 0'3’: rekrutacji pracownika
rekrutacja za posrednictwem akademickich biur 82’/5‘
karier 09,2
0%
Nie wiem/trudno powiedzie¢ | 0%

0
2% N=100

16.2 Poszukiwane zawody

Wséréd firm, ktére w 2013 r. przyjety pracownikdw, w subregionie ptockim najliczniej zatrudniano
pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcéw (26%) — jednak jest to zdecydowanie rzadziej niz w skali
wojewddztwa (38%), technikéw i inny $redni personel (16%) — czesciej, niz przecietnie w wojewddztwie (11%)
oraz pracownikéw przy pracach prostych (14%) — réwniez czesciej niz przecietnie w wojewddztwie (5%).
W porédwnaniu do catego Mazowsza w subregionie ptockim czesciej zatrudniano réwniez specjalistow (13%
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w poréwnaniu do 10% w wojewddztwie) oraz operatoréow i monteréw maszyn i urzagdzen (odpowiednio 12%
i3%). Z drugiej strony rzadko pozyskiwano pracownikéw z najwyiszej kategorii zawodowej — dyrektorzy,

kierownicy (odpowiednio 1% i 17%) (por. Rysunek 32).

Rysunek 32 Struktura stanowisk, na ktére zatrudniono nowych pracownikéw w 2013 roku wg Klasyfikacji Zawodéw

i Specjalnosci

[100000] PRZEDSTAWICIELE WEADZ PUBLICZNYCH, WYZS| URZEDNICY
[110000] - WYZSI URZEDNICY | DYREKTORZY GENERALNI

[120000] - KIEROWNICY DO SPRAW ZARZADZANIA | HANDLU
[130000] - KIEROWNICY DO SPRAW PRODUKCII 1 USLUG

[140000] - KIEROWNICY W BRANZY HOTELARSKIEJ/HANDLU/UStUGACH
[200000] SPECJALISCI

[210000] - SPECJALISCI NAUK FIZ./MAT./TECH.

[220000] - SPECIALISCI DO SPRAW ZDROWIA

[230000] - SPECJALISCI NAUCZANIA | WYCHOWANIA

[240000] - SPECIALISCI DO SPRAW EKONOMICZNYCH | ZARZADZANIA
[250000] - SPECJALISCI DO SPRAW TECHNOLOGI! INF.-KOM,

[260000] - SPECJALISCI Z DZIEDZIN SPOLECZNYCH /KULTURY/PRAWA
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL

[310000] - SREDNI PERSONEL NAUK FIZ./CHEM. /TECH.

[320000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW ZDROWIA

[330000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW BIZNESU | ADMINISTRACII
[340000] - SREDNI PERSONEL Z DZIEDZIN SPOL./KULTURY/PRAWA
[350000] - TECHNICY INFORMATYCY

[400000] PRACOWNICY BIUROWI

[410000] - SEKRETARKI, OPERATORZY URZADZEN BIUR.

[420000] - PRACOWNICY OBSEUGI KLIENTA

[430000] - PRACOWNICY DSP. FIN.-STAT. | EWIDENCJI MATERIALOWE]
[440000] - POZOSTALI PRACOWNICY OBStUGI BIURA

[500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY

[510000] - PRACOWNICY USEUG OSOBISTYCH

[520000] - SPRZEDAWCY | POKREWNI

[530000] - PRACOWNICY OPIEKI OSOBISTEJ | POKREWNI

[540000] - PRACOWNICY USEUG OCHRONY

[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY

[700000] ROBOTNICY PRZEMYSEOWI | RZEMIESLNICY

[710000] - ROBOTNICY BUDOWLANI {Z WYtACZENIEM ELEKTRYKOW)
[720000] - ROBOTNICY OBROBKI METALI, MECH. MASZYN | URZADZEN
[730000] - RZEMIESLNICY | ROBOTNICY POLIGRAFICZNI

[740000] - ELEKTRYCY | ELEKTRONICY

[750000] - ROB. W PRZETW. SPOZ./OBROBCE DREWNA/PROD. TEKSTYL.
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN

[810000] - OPERATORZY MASZYN | URZADZEN WYDOB. | PRZETW.
[820000] - MONTERZY

[830000] - KIEROWCY | OPERATORZY POJAZDOW

[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH

[910000] - POMOCE DOMOWE | SPRZATACZKI

[920000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W ROL./LESN./RYB.

[930000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W GORN./PRZEM./BUD./TRANS.
[940000] - PRACOWNICY POMOCNICZY PRZYGOTOWUJACY POSILKI
[960000] - tADOWACZE NIECZYST./IN. PRAC. PRZY PRACACH PROSTYCH

0%

10% 20% 30% 40%

B mazowieckie

1% sub. ptocki

Jako podstawe procentowania przyjeto liczbe wskazanych w ankiecie miejsc pracy.

Do szczegdtowych zawoddédw, w ktorych zatrudniono najwiecej nowych pracownikéw, w tym subregionie
zaliczy¢ nalezy sprzedawcéw (18%), pozostatych pracownikéw przy pracach prostych (9%), sredni personel

P A
laboratorium ) L\V'Bazowieckie Obserwatorium ﬁ.-
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z dziedziny prawa, spraw spotecznych i religii (9%), nauczycieli gimnazjéw i szkét ponadgimnazjalnych
(z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia zawodowego) (7%), urzednikdéw parnstwowych do spraw nadzoru (5%) oraz
formierzy odlewniczych, spawaczy, blacharzy, monteréw konstrukcji metalowych i pokrewnych (5%).
W przypadku subregionu ptockiego ze wzgledu na matg liczbe oferowanych miejsc pracy (ponizej 30) nie
przedstawiono szczegotowej struktury stanowisk, na ktére planowane jest zatrudnienie w najblizszym roku.

Tabela 31 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktére zatrudniono pracownikéw w subregionie ptockim w 2013 roku
wg Klasyfikacji Zawodoéw i Specjalnosci

[522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach 18%
[962000] -- Pozostali pracownicy przy pracach prostych 9%
[341000] -- Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych i religii 9%
[233000] -- Nauczyciele gimnazjow i szkét ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia

zawodowego) 7%
[335000] -- Urzednicy parnstwowi do spraw nadzoru 5%
[721000] -- Formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji metalowych

i pokrewni 5%
[516000] -- Pozostali pracownicy ustug osobistych 4%
[933000] -- Robotnicy pomocniczy transportu i prac magazynowych 3%
[411000] -- Pracownicy obstugi biurowej 3%
[821000] -- Monterzy 3%
[753000] -- Robotnicy produkcji odziezy i pokrewni 3%
[235000] -- Inni specjalisci nauczania i wychowania 3%
[515000] -- Gospodarze obiektow 2%
[932000] -- Robotnicy przy pracach prostych w przemysle 2%
[621000] -- Robotnicy lesni i pokrewni 2%
[751000] -- Robotnicy w przetwoérstwie spozywczym i pokrewni 1%
[243000] -- Specjalisci do spraw sprzedazy, marketingu i public relations 1%
[524000] -- Inni pracownicy sprzedazy i pokrewni 1%
[334000] -- Pracownicy administracyjni i sekretarze wyspecjalizowani 1%
[412000] -- Sekretarki (ogdlne) 1%
[343000] -- Sredni personel w zakresie dziatalnosci artystycznej, kulturalnej i kulinarnej 1%
[712000] -- Robotnicy budowlani robét wykonczeniowych i pokrewni 1%
[752000] -- Robotnicy obrébki drewna, stolarze meblowi i pokrewni 1%
[241000] -- Specjalisci do spraw finansowych 1%
[818000] -- Operatorzy innych maszyn i urzadzen przetwoérczych 1%
[713000] -- Malarze, pracownicy czyszczacy konstrukcje budowlane i pokrewni 1%
[911000] -- Pomoce i sprzataczki domowe, biurowe, hotelowe 1%
[541000] -- Pracownicy ustug ochrony 1%
[143000] -- Kierownicy do spraw innych typéw ustug 1%

Wskazania od 1%

16.3 Zapotrzebowanie na kwalifikacje i kompetencje

W subregionie ptockim firmy najczesciej zgtaszajg zapotrzebowanie na pracownikdw z wyksztatceniem wyzszym
(41%) lub $rednim zawodowym i policealnym (31%). wskazuje zapotrzebowanie na pracownikéw posiadajacych
formalne poswiadczenie kwalifikacji zawodowych, w tym najczesciej wymieniano prawo jazdy (8%), ogdlnie
uprawnienia (3%), czy uprawnienia budowlane (2%). Dla 33% wazny jest odpowiedni poziom i kierunek
wyksztatcenia — najczesciej okreslany ogdlnie jako wyksztatcenie, kwalifikacje zgodne ze stanowiskiem (16%).
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21% przedsiebiorstw wskazuje, ze potencjalni pracownicy powinni posiadaé zawéd sprzedawcy, 12% wymienia
w tym kontekscie nauczycieli szkét ponadpodstawowych, a 10% adwokatéw i radcédw prawnych.

Wiekszo$¢, bo 67% firm nie ma potrzeb zwigzanych z zatrudnieniem pracownika ze znajomoscig jezykdéw
obcych; pozostate najczesciej deklaruja, ze beda poszukiwac pracownikéw ze znajomoscia jezyka angielskiego
(17%).

W subregionie ptockim firmy oczekujg od pracownikéw przede wszystkim fachowosci (31%) oraz umiejetnosci
specyficznych dla branzy (29%), w tym najczesciej umiejetnosci sprzedazowych (13%). Badani z subregionu
ptockiego podkreslali, ze potencjalni pracownicy, ktérych firmy bedg poszukiwaé, powinni by¢ pracowici (51%)
i uczciwi (22%), a takze sumienni (18%), odpowiedzialni (28%), komunikatywni (19%), kreatywni (15%), a nade
wszystko — dyspozycyjni (45%).

Wsradd dziesieciu kluczowych kompetenc;ji firmy z subregionu ptockiego wymieniaty:

1. dyspozycyjnosc (78%),

2. samodzielnos$¢ (72%),

3. odpowiedzialnos¢ (67%),

4. doswiadczenie zawodowe (53%),

5. odpornosc na stres (52%),

6. wiedza branzowa i fachowa (48%),

7. umiejetnosc¢ efektywnego komunikowania sie (47%),
8. umiejetnosc¢ pracy w zespole (46%),

9. dokfadnosé, skrupulatnosé (46%),

10. empatia (40%).

Nalezy podkresli¢, ze az 9 z 10 kluczowych kompetencji znalazto sie w czotéwce kompetencji deficytowych.
Wsréd kompetencji, ktérych najczesciej brakuje kandydatom wymieniono:

Wskazane wczesniej jako kluczowe

=

dyspozycyjnosc (37%),

odpornos$é na stres (34%),

samodzielnos¢ (29%),

doswiadczenie zawodowe (15%),

odpowiedzialnosc¢ (9%),

umiejetnosé efektywnego komunikowania sie (6%),
wiedza branzowa i kierunkowa wiedza fachowa (6%),
doktadnos¢, skrupulatnos¢ (3%),

umiejetnos¢é pracy w zespole (3%),

WO NUN WD

Poza pierwszq dziesigtkq kluczowych
10. kreatywnosc (16%).

Tabela 32 Dziesie¢ kompetencji najbardziej kluczowych dla firmy

odpowiedzialnos¢ 54% dyspozycyjnosé 78%
samodzielnos¢ 49% samodzielno$é 72%
lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firma na dtuzej 45% odpowiedzialnos¢ 67%
doktadnosé, skrupulatnosé 39% doswiadczenie zawodowe 53%
zaangazowanie, wysoka motywacja 38% odpornos¢ na stres 52%
dazenie do osiaggniecia rezultatow 30% wiedza branzowa i fachowa 48%
odpornos¢ na stres 29% umiejetnos¢ efektywnego komunikowania sie 47%
etyczne postepowanie jako podstawa 28% umiejetnos¢ pracy w zespole 46%
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MAZOWIECKIE (N=600) SUB. PLOCKI (N=100)
w dziataniu
otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwéj 26% doktadnosé, skrupulatnosé 46%
doswiadczenie zawodowe 25% empatia 40%

Tabela 33 Dziesie¢ kompetencji, ktorych najczesciej brakuje kandydatom do pracy

MAZOWIECKIE (N=600) SUB. PLOCKI (N=100) %
zaangazowanie, wysoka motywacja 18% dyspozycyjnos¢ 37%
lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firma na dtuzej 14% odpornos¢ na stres 34%
samodzielnos¢, 13% samodzielnos¢ 29%
odpornos¢ na stres 11% kreatywnosc 16%
odpowiedzialnos¢ 11% doswiadczenie zawodowe 15%
doktadnos¢, skrupulatnosé 11% odpowiedzialnos¢ 9%
dazenie do osiggniecia rezultatow 10% umiejetnos¢ efektywnego komunikowania sie 6%
umiejetnos¢ pracy pod presja czasu 9% wiedza branzowa i kierunkowa wiedza fachowa 6%
elastycznos$c¢ i zdolnos¢ do adaptacji 9% doktadnosé, skrupulatnosé 3%
otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwéj 8% umiejetnos¢ pracy w zespole 3%

Zdecydowana wiekszos¢ badanych firm z subregionu ptockiego (97%) uznata, ze tatwo jest im znalez¢é nowego
pracownika — najczesciej na tle innych subregiondw. Zadna z firm nie identyfikowata probleméw czy tez barier
zwigzanych z procesem rekrutacji.

Badane firmy przyznawaty, ze najtrudniej jest im znalezé pracownikdw na stanowiska specjalistow (7%),
technikow i sredniego personelu (4%) oraz pracownikéw ustug i sprzedawcéw (2%). Wiekszos¢ (58%) nie
identyfikowata stanowisk, na ktére najtrudniej jest zrekrutowac w firmie pracownikow.

Tabela 34 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktére najtrudniej jest zrekrutowac¢ pracownikéw w firmach
w subregionie ptockim

Biorac pod uwage Pana(i) doswiadczenia zwigzane z poszukiwaniem pracownikéw/rekrutacja prosze wskazaé

stanowiska, na ktére najtrudniej jest w Pana(i) firmie znalez¢ pracownikow?

) S

[200000] SPECJALISCI 7%
[211000] -- Fizycy, chemicy i specjalisci nauk o Ziemi 1%
[214000] -- Inzynierowie (z wytaczeniem elektrotechnologii) 1%
[216000] -- Architekci, geodeci, projektanci i pokrewni 1%
[222000] -- Pielegniarki 1%
[233000] -- Nauczyciele gimnazjéw i szkét ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia
zawodowego) 1%
[235000] -- Inni specjalisci nauczania i wychowania 1%
[263000] -- Specjalisci z dziedzin spotecznych i religijnych 1%
[264000] -- Literaci, dziennikarze i filolodzy 1%
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL 4%
[325000] -- Inny $redni personel do spraw zdrowia 1%
[341000] -- Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych i religii 1%
[343000] -- Sredni personel w zakresie dziatalnoéci artystycznej, kulturalnej i kulinarnej 1%
[352000] -- Technicy telekomunikacji i urzadzen transmisyjnych 1%
[500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY 2%
[513000] -- Kelnerzy i barmani 1%
[522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach 1%
brak zawodu, odmowa 58%
nie wiem, trudno powiedzie¢ 29%
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16.4 Potencjat szkoleniowo-rozwojowy przedsiebiorstw

W subregionie ptockim firmy decydujg sie najczesciej na wewnetrze kursy/szkolenia inne niz BHP,
organizowane w petni przez firme (57%), a takze kursy lub szkolenia organizowane przez firmy zewnetrzne
(44%). Ponadto 37% firm wskazato na stosowanie nauki na stanowisku pracy, poprzez zdobywanie
doswiadczenia, a 36% zadeklarowato, ze pracownicy biorg udziat w konferencjach, seminariach czy
warsztatach. Odsetki te sg istotnie wyzsze niz przecietnie w wojewddztwie. Na tle wojewddztwa firmy w tym
subregionie czesciej dofinansowywaty pracownikom ksztatcenie na szkoleniach/kursach (17%) lub studiach
podyplomowych (17%).

Firmy z subregionu ptockiego w ciggu ostatnich 12 miesiecy najczesciej opracowywaty lub wdrazaty system
motywacyjny dla pracownikéw (80%). Warto zauwazy¢, ze ze wszystkich subregiondéw to wtasnie subregion
ptocki podejmowat te dziatania najczesciej, a srednia wojewddzka wyniosta 51%. Firmy subregionu ptockiego
czesto prowadzity takze niesformalizowang, niewystandaryzowang ocene pracownikéw (71%) — wynik ten jest
rowniez najwyzszy sposrod wszystkich subregionéw.

Tabela 35 Formy rozwoju kompetencji/kwalifikacji stosowane w firmie w ciggu ostatnich 12 miesiecy

Wewnetrzne kursy/szkolenia inne niz BHP, organizowane w petni przez firme 39% 57%
Nauka na stanowisku pracy, poprzez zdobywanie doswiadczen 24% 37%
Kursy/szkolenia organizowana przez firmy szkoleniowe, lub prowadzone przez

. 14% 44%
zewnetrznych treneréw
Udziat pracownikéw w konferencjach, seminariach, warsztatach 12% 36%
Mentorlr?g,l systematyczne szkolenie pracownikow przez doswiadczonych 11% 16%
pracownikéw
Dofinansowanie przyznawane pracownikom do ksztatcenia, szkoleri/kursow 9% 17%
Dofinansowanie nauki na studiach wyzszych 5% 0%
Dofinansowanie nauki w szkotach zawodowych i Srednich 4% 0%
Dofinansowanie nauki na studiach podyplomowych 2% 17%
Dofinansowanie samoksztatcenia np. zakup ksigzek, czasopism itp. 1% 1%
Nie wiem, trudno powiedziec¢ 1% 1%
Firma nie stosowata zadnych form rozwoju kompetencji/kwalifikacji 15% 10%

Rysunek 33 Podejmowane w ciggu ostatnich 12 miesiecy dziatania z zakresu oceny pracownikéw, indywidualnych planéw
rozwoju oraz systeméw motywacyjnych.

Czy w ciagu ostatnich 12 miesiecy Panal(i) firma....

MAZOWIECKIE (N=600)

80%

ptocki (N=100)

m opracowywata, wdrazata system motywacyjny dla pracownikéw
prowadzita sformalizowany, wystandaryzowany proces oceny pracownikow
M opracowywata, wdrazata indywidualne plany rozwoju pracownikow
prowadzita niesformalizowana, niewystandaryzowang ocene pracownikdw

| nie sprecyzowano
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17 SUBREGION SIEDLECKI

| 17.1 Potencjat rekrutacyjny przedsiebiorstw

Badane firmy z subregionu siedleckiego, podobnie jak przecietnie w wojewddztwie, zatrudniaty w wiekszosci
10-49 pracownikéw — 81%. Kolejne 18% zatrudniato od 50 do 249 pracownikow. Zaledwie 1% firm zatrudniato
powyzej 249 pracownikow.

Rysunek 34 Liczba zatrudnianych pracownikéw

lle oséb zatrudnia Pana(i) firma? Prosze wzigc pod uwage wszystkie formy zatrudnienia, w tym pracownikow
tymczasowych.

MAZOWIECKIE (N=600)

sub. siedlecki (N=100)

W 10-49 pracownikdw m 50-249 pracownikéw W 250 i wiecej pracownikéow

Wiekszo$¢ badanych firm z subregionu siedleckiego (72%) zatrudnita w 2013 roku nowych pracownikéw. Pod
tym wzgledem subregion wypada nieznacznie ponizej sredniej wojewddzkiej (75%). Nalezy zauwazy¢, ze
w 2012 i 2011 roku odsetek firm zatrudniajgcych nowych pracownikéw byt nizszy niz w 2013 roku — wynosit
odpowiednio 64% oraz 59%, jednakze wéwczas utrzymywat sie powyzej sredniej wojewddzkiej, ktdra wynosita
w 2012 i 2011 roku odpowiednio 55% i 54%. Udziat tego subregionu w strukturze nowoobsadzanych miejsc
pracy w latach 2011 — 2013 wynidst 3%, a potencjat zatrudnieniowy w tym okresie $rednio 7,7 pracownikéw
przypadajgcych na jedno przedsiebiorstwo, co plasuje ten subregion na trzeciej pozycji w wojewddztwie
(po subregionie warszawskim i radomskim).

Nalezy zaznaczy¢é, ze w subregionie tym odnotowano relatywnie wysoki odsetek firm poszukujacych
pracownikbw w momencie badania (14% - powyzej Sredniej wojewddzkiej). Dodatkowo 12% planowato
zatrudni¢ nowe osoby w ciggu najblizszych 12 miesiecy (ponizej sredniej wojewddzkiej). Na subregion ten
przypadato jedynie 2% obecnie poszukiwanych i planowanych do obsadzenia w 2014 roku miejsc pracy
w wojewddztwie mazowieckim.

Tabela 36 Pozyskiwanie pracownikow przez przedsiebiorstwa z subregionu siedleckiego

Mazowieckie Subregion siedlecki
(N=600) (N=100)
Odsetek firm zatrudniajgcych nowych pracownikéw w ciggu 2011 roku 54% ‘

Odsetek firm zatrudniajacych nowych pracownikéw w ciggu 2012 roku 55% \
Odsetek firm zatrudniajacych pracownikéw w ciggu 2013 roku 75% \

Odsetek firm poszukujacych nowych pracownikéw w momencie badania 9%
Odsetek firm planujgcych zatrudni¢c nowych pracownikéw w ciggu
najblizszych 12 miesiecy

Miejsca pracy obsadzane w latach 2011-2013 - odsetek miejsc pracy
przypadajgcych na wojewddztwo/subregion

14%

100%
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Subregion siedlecki
(N=100)
Miejsca pracy planowane do obsadzenia obecnie i w 2014 r. - odsetek _
L . S . 100% 2%

miejsc pracy przypadajacych na wojewddztwo/subregion

Potencjat zatrudnieniowy w latach 2011-2013: liczba pracownikéw
zatrudnionych w ciggu ostatnich 3 lat przypadajagca na 1
przedsiebiorstwo

Potencjat zatrudnieniowy w 2014 roku: liczba obecnie poszukiwanych i

planowanych do =zatrudnienia w ciggu najblizszych 12 miesiecy
pracownikéw przypadajaca na 1 przedsiebiorstwo

8,3 zatrudnionych 7,7 zatrudnionych
pracownikéw pracownikow

0,9 zatrudnionych 0,6 zatrudnionych
pracownikéw pracownikow

W subregionie siedleckim obserwujemy pozytywny bilans zatrudnienia na przestrzeni trzech ostatnich lat — 38%
firm zwiekszyto zatrudnienie, w poréwnaniu do 28%, ktére dokonaty redukcji personelu. Réznica miedzy tymi
wartosciami jest najmniejsza w wojewddztwie. Wynika to z faktu, ze w subregionie tym odnotowano najwyzszy
odsetek firm, ktore zmniejszyty zatrudnienie w poréwnaniu do 3 lat wstecz.

Warto zwrdci uwage, iz w subregionie tym obserwujemy najmniejszg stabilno$¢ poziomu zatrudnienie
w poréwnaniu do pozostatych subregionéow — jedynie 33% firm utrzymato poziom zatrudnienia sprzed 3 lat
(przecietnie w wojewddztwie odsetek ten wynidst 46%).

Tabela 37 Bilans zatrudnienia w przedsiebiorstwie

Czy w ostatnich 3 lat zatrudnienie w Pana(i) przedsiebiorstwie...

Il

eckie siedlecki

zwigkszyto sie 34% 34% 15% 26% 26% 37%
nie zmienito sie 46% 63%  67% 61% 47% 44%
zmniejszyfo sie 18% 1% 0% 0% 26% 19%

nie wiem, trudno
powiedziec 2% 2% 18% 1% 13% 0% 1%

W firmach z subregionu siedleckiego najczesciej, podobnie jak w catym wojewddztwie, za rekrutacje nowych
pracownikéw odpowiada kierownictwo firmy10 (80%) i w poréwnaniu do pozostatych subregionéw wynik ten
jest zdecydowanie najwyzszy. Kluczowe formy rekrutacji nowych pracownikédw w badanych przedsiebiorstwach
to rekrutacja za posrednictwem Powiatowego Urzedu Pracy oraz rekrutacja metodg head hunting —
pozyskiwanie pracownikow bezposrednio z rynku pracy (po 57%). W ciggu ostatnich trzech lat za pomocg formy
head hunting 22% badanych firm zatrudnito najwiecej pracownikéw. Co ciekawe drugg formg za pomoca, ktorej
zatrudniono najwiecej pracownikow, jest samodzielna rekrutacja poprzez ogtoszenia w Internecie, gazetach
(20%), a nie rekrutacja za posrednictwem Powiatowego Urzedu Pracy (12%). Obecnie przy rekrutacji
pracownikdw najwiecej firm skorzystatoby z najpopularniejszego do tej pory posrednictwa Powiatowego
Urzedu Pracy oraz z rekrutacji metoda head hunting (po 54%). Warto zauwazy¢, ze metoda rekrutacji head
hunting w subregionie siedleckim byta wykorzystywana w ciggu ostatnich trzech lat najczesciej na tle
pozostatych subregiondw.

° Kierownictwo firmy nalezy rozumie¢ jako gtéwnych zarzadcéw firmy - wiadcicieli, zarzad itp. w przeciwiefistwie do

kierownikow/dyrektoréw poszczegdlnych dziatow.
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Rysunek 35 Formy rekrutacji wykorzystywane w firmach z subregionu siedleckiego

Jakie formy rekrutacji wykorzystywano w Pana(i) firma w ciagu ostatnich trzech lat?
Za pomoca, ktorej z tych form zatrudniacie Panstwo najwiecej pracownikow? Prosze wzigc pod uwage trzy

ostatnie lata.
Gdyby Pana(i) firma obecnie potrzebowata zatrudnic¢ pracownika z nastepujacych grup zawodowych, to ktora
z metod rekrutadji wykorzystalibyscie Panstwo w pierwszej kolejnosci?

rekrutacja za posrednictwem Powiatowego
Urzedu Pracy

rekrutacja wewnetrzna, sposréd pracownikéw

samodzielna rekrutacja, poprzez ogfoszenia w
Internecie, gazetach

rekrutacja nieformalna, przez znajomych,
poszukiwanie osdb z polecenia

rekrutacji metoda head hunting — pozyskiwanie
pracownikéw bezposrednio z rynku pracy

rekrutacja przez targi pracy

rekrutacja za posrednictwem agencji doradztwa
personalnego/agendji zatrudnienia

rekrutacja za posrednictwem agencji pracy
tymczasowej — pracownikow tymczasowych

rekrutacja za posrednictwem akademickich biur
karier

Nie wiem/trudno powiedziec

17.2 Poszukiwane zawody

8%

57%

57%

| Jakie formy rekrutacji wykorzystywano w
firmie w ciggu ostatnich trzech lat

B 7a pomocy, ktdrej z tych form zatrudniano
najwiecej pracownikéw w ciggu ostatnich
trzech lat

® Ktdrg z metod wykorzystywanoby obecnie

do rekrutacji pracownika

0,
8% N=100

Wsréd firm, ktére w 2013 r. przyjely pracownikéw, w subregionie siedleckim najliczniej zatrudniano
pracownikéw z grup robotnikow przemystowych i rzemieslnikéw (31%) — zdecydowanie czesciej niz
przecietnie w wojewddztwie (12%) oraz pracownikdéw przy pracach prostych (22%) — réowniez czesciej niz
w skali wojewddztwa (5%). W poréwnaniu do catego Mazowsza, w subregionie siedlecki istotnie czesciej
zatrudniano réwniez operatoréw i monteréw maszyn i urzagdzen (20% w poréwnaniu do 3% w wojewddztwie).
Rzadziej natomiast pozyskiwano pracownikéw ustug i sprzedawcéw (odpowiednio 15% i 38%), kierownikow
i dyrektoréw (1% i 17%), a takze technikéw i sredni personel (1% i 11%) (por. Rysunek 36).

Do szczegdtowych zawoddw, w ktorych zatrudniono najwiecej nowych pracownikéw, w tym subregionie
zaliczy¢ nalezy sprzedawcow (13%), robotnikdw budowlanych robdt stanu surowego oraz pracownikéw przy
pracach prostych (po 8%), mechanikéw maszyn i urzgdzen (7%), robotnikow przy pracach prostych w przemysle
(7%), a takze kierowcdw ciezarowek i autobuséw (7%).

laboratorium \—Mazowieckie Obserwatorium
badan spolecznyck \Rynku Pracy
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Rysunek 36 Struktura stanowisk, na ktére zatrudniono nowych pracownikéw w 2013 roku wg Klasyfikacji Zawodéw
i Specjalnosci

0% 10% 20% 30% 40%

[100000] PRZEDSTAWICIELE WEADZ PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY
[110000] - WYZSI URZEDNICY | DYREKTORZY GENERALNI

[120000] - KIEROWNICY DO SPRAW ZARZADZANIA | HANDLU
[130000] - KIEROWNICY DO SPRAW PRODUKCII | USEUG

[140000] - KIEROWNICY W BRANZY HOTELARSKIEJ/HANDLU/UStUGACH
[200000] SPECIALISCI

[210000] - SPECIALISCI NAUK FIZ./MAT./TECH.

[220000] - SPECIALISCI DO SPRAW ZDROWIA

[230000] - SPECJALISCI NAUCZANIA | WYCHOWANIA

[240000] - SPECJALISCI DO SPRAW EKONOMICZNYCH | ZARZADZANIA
[250000] - SPECJALISCI DO SPRAW TECHNOLOGII INF.-KOM,

[260000] - SPECJALISCI Z DZIEDZIN SPOLECZNYCH /KULTURY/PRAWA
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL

[310000] - SREDNI PERSONEL NAUK FIZ./CHEM./TECH.

[320000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW ZDROWIA

[330000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW BIZNESU | ADMINISTRACII
[340000] - SREDNI PERSONEL Z DZIEDZIN SPOL./KULTURY/PRAWA
[350000] - TECHNICY INFORMATYCY

[400000] PRACOWNICY BIUROWI

[410000] - SEKRETARKI, OPERATORZY URZADZEN BIUR.

[420000] - PRACOWNICY OBStUGI KLIENTA

[430000] - PRACOWNICY DSP. FIN.-STAT. | EWIDENCJI MATERIALOWE]
[440000] - POZOSTALI PRACOWNICY OBSEUGI BIURA

[500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY

[510000] - PRACOWNICY UStUG OSOBISTYCH

[520000] - SPRZEDAWCY | POKREWNI

[530000] - PRACOWNICY OPIEKI OSOBISTEJ | POKREWNI

[540000] - PRACOWNICY UStUG OCHRONY

[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY

[700000] ROBOTNICY PRZEMYSEOW! | RZEMIESLNICY

[710000] - ROBOTNICY BUDOWLANI (Z WYtACZENIEM ELEKTRYKOW)
[720000] - ROBOTNICY OBROBKI METALI, MECH. MASZYN | URZADZEN
[730000] - RZEMIESLNICY | ROBOTNICY POLIGRAFICZNI

[740000] - ELEKTRYCY | ELEKTRONICY

[750000] - ROB. W PRZETW. SPOZ./OBROBCE DREWNA/PROD. TEKSTYL.
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN

[810000] - OPERATORZY MASZYN | URZADZEN WYDOB. | PRZETW.
[820000] - MONTERZY

[830000] - KIEROWCY | OPERATORZY POJAZDOW

[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH

[910000] - POMOCE DOMOWE | SPRZATACZKI

[920000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W ROL./LESN./RYB.

[930000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W GORN./PRZEM./BUD./TRANS.

19%
22%

B mazowieckie

11% ) )
[940000] - PRACOWNICY POMOCNICZY PRZYGOTOWUJACY POSIEKI sub. siedlecki
[960000] - LADDWACZE NIECZYST./IN. PRAC. PRZY PRACACH PROSTYCH o
Jako podstawe procentowania przyjeto liczbe wskazanych w ankiecie miejsc pracy.
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Tabela 38 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktére zatrudniono pracownikéw w subregionie siedleckim w 2013 roku
wg Klasyfikacji Zawodow i Specjalnosci

[522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach 13%
[962000] -- Pozostali pracownicy przy pracach prostych 8%
[711000] -- Robotnicy budowlani robét stanu surowego i pokrewni 8%
[723000] -- Mechanicy maszyn i urzagdzen 7%
[932000] -- Robotnicy przy pracach prostych w przemysle 7%
[833000] -- Kierowcy ciezaréwek i autobuséw 7%
[721000] -- Formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji metalowych

i pokrewni 5%
[722000] -- Kowale, Slusarze i pokrewni 4%
233000] -- Nauczyciele gimnazjow i szkét ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia

zawodowego) 3%
[712000] -- Robotnicy budowlani robét wykoriczeniowych i pokrewni 3%
[933000] -- Robotnicy pomocniczy transportu i prac magazynowych 3%
[751000] -- Robotnicy w przetworstwie spozywczym i pokrewni 3%
[411000] -- Pracownicy obstugi biurowe;j 2%
[921000] -- Robotnicy pomocniczy w rolnictwie, lesnictwie i rybotéwstwie 2%
[243000] -- Specjalisci do spraw sprzedazy, marketingu i public relations 1%
[753000] -- Robotnicy produkcji odziezy i pokrewni 1%
[227000] -- Diagnosci laboratoryjni 1%
[931000] -- Robotnicy pomocniczy w gérnictwie i budownictwie 1%
[818000] -- Operatorzy innych maszyn i urzadzen przetwdrczych 1%
[911000] -- Pomoce i sprzgtaczki domowe, biurowe, hotelowe 1%
[334000] -- Pracownicy administracyjni i sekretarze wyspecjalizowani 1%
[515000] -- Gospodarze obiektow 1%
[524000] -- Inni pracownicy sprzedazy i pokrewni 1%
[242000] -- Specjalisci do spraw administracji i zarzadzania 1%

Wskazania od 1%

Firmy, ktére przyznaty, ze planujg zatrudni¢ nowych pracownikdw w ciggu najblizszego roku, najczesciej
zgtaszaly zapotrzebowanie na operatoréw i monteréw maszyn i urzadzen (46%) — gtédwnie operatoréow
stacjonarnych maszyn i urzadzen, operatordw koparek a takze na kierowcéw samochodu ciezarowego
i kierowcow ciggnika siodtowego.

Zgtaszano réwniez zapotrzebowanie na pracownikow przy pracach prostych (33%) — robotnikdw pomocniczych
w ogrodnictwie i sadownictwie, robotnikow budowlanych i pakowaczy, a takze robotnikéw przemystowych
i rzemiesIinikow (11%) — gtdéwnie mechanikéw pojazdéw samochodowych i cukiernikow.

Badane firmy nie planowaty natomiast zatrudnienia dla pracownikéw zwigzanych z rolnictwem, ogrodnictwem
czy lesnictwem, ale réwniez dla pracownikéw biurowych, specjalistéw czy tez pracownikéw najwyzszego
szczebla — dyrektoréw lub kierownikéw (por. Tabela 39).
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Tabela 39 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktére firmy planuja zatrudnia¢ pracownikéw w subregionie siedleckim

[100000] PRZEDSTAWICIELE W+ADZ PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY | KIEROWNICY 0%
[200000] SPECJALISCI 0%
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL 5%
[311501] --- Diagnosta uprawniony do wykonywania badan technicznych pojazdéw 5%
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 0%
[500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY 6%
[522301] --- Sprzedawca 6%
[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY 0%
[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI | RZEMIESLNICY 11%
[723103] --- Mechanik pojazdéw samochodowych 3%
[751201] --- Cukiernik 9%
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN 46%
[811104] --- Operator koparki 3%
[818990] --- Pozostali operatorzy stacjonarnych maszyn i urzadzen gdzie indziej niesklasyfikowani 12%
[833202] --- Kierowca ciaggnika siodtowego 5%
[833203] --- Kierowca samochodu ciezarowego 26%
[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH 33%
[921400] --- Robotnicy pomocniczy w ogrodnictwie i sadownictwie 17%
[931301] --- Robotnik budowlany 7%
[932101] --- Pakowacz 9%

Wskazania od 1%

17.3 Zapotrzebowanie na kwalifikacje i kompetencje

W subregionie siedleckim najczesciej - i niemal wytacznie - zgtaszane jest zapotrzebowanie na osoby
z wyksztatceniem zawodowym: zasadniczym (52%) lub srednim, czy policealnym (27%). 62% firm w ogdle nie
wskazato wymaganych certyfikatow i dyplomdéw. Wsrdd pozostatych, 26% wymienia uprawnienia czy kursy
zawodowe, w tym 8% prawo jazdy. 12% firm oczekuje od pracownikéw posiadania zawodu sprzedawcy (12%),
8% - profesji piekarza, a 7% - slusarza.

Ponad potowa (59%) firm nie ma potrzeb zwigzanych ze znajomoscig jezykdw obcych, pozostate najczesciej
deklaruja, ze bedg poszukiwac pracownikéw ze znajomoscia jezyka angielskiego (25%) lub rosyjskiego (11%).

W subregionie siedleckim obok fachowosci (33%) i doswiadczenia (21%) od pracownikéw oczekuje sie
umiejetnosci obstugi kasy fiskalnej (6%) i pracy w zespole (9%).

Najczesciej badani wskazywali, ze potencjalni pracownicy powinni by¢ odpowiedzialni (26%) i doktadni (26%),
a takze pracowici (22%), sumienni (19%), zmotywowani (15%) oraz kreatywni (10%).

Wsraéd dziesieciu kluczowych kompetenc;ji firmy z subregionu siedleckiego wymieniaty:

=

odpowiedzialnos¢ (39%),

zaangazowanie, wysoka motywacja (35%),

lojalnos¢ i ched zwigzania sie z firma na dtuzej (32%),
doktadnos¢, skrupulatnosc (22%),

otwartosé na uczenie sie i staty rozwdj (17%),
sprawnos¢ fizyczna (17%),

umiejetnosé pracy pod presjg czasu (17%),
samodzielno$¢ (16%),

umiejetnosc¢ pracy w zespole (15%),

LN~ WN
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10. wiedza branzowa i kierunkowa wiedza fachowa (13%).

Nalezy podkresli¢, ze az 7 z 10 kluczowych kompetencji znalazto sie w czotéwce kompetencji deficytowych.
Wsréd kompetencji, ktorych najczesciej brakuje kandydatom wymieniono:

Wskazane wczesniej jako kluczowe

1.

Noubkwnd

zaangazowanie, wysoka motywacja (29%),

lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firmg na dtuzej (26%),
odpowiedzialnos¢ (22%),

doktadnos¢, skrupulatnos¢ (14%),

umiejetnos¢ pracy pod presjg czasu (12%),
samodzielnos¢ (11%),

otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwoj (9%),

Poza pierwszq dziesigtkq kluczowych

8.
9.
10.

umiejetnosé efektywnego komunikowania sie (7%),
dazenie do osiaggniecia rezultatow (10%),
doswiadczenie zawodowe (10%).

Tabela 40 Dziesie¢ kompetencji najbardziej kluczowych dla firmy

odpowiedzialnos¢ 54% odpowiedzialnos¢

samodzielnos¢ 49% zaangazowanie, wysoka motywacja
lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firmg na dtuzej 45% lojalnos¢ i che¢ zwigzania z firmg na dtuzej
doktadnosé, skrupulatnosé 39% doktadnosé, skrupulatnosé
zaangazowanie, wysoka motywacja 38% otwartosé na uczenie sie i staty rozwdj
dazenie do osiggniecia rezultatow 30% sprawnos¢ fizyczna

odpornos¢ na stres 29% umiejetnos¢ pracy pod presja czasu
etyczne postepowanie jako podstawa w 28% samodzielnos¢

dziataniu

otwartosé na uczenie sie i staty rozwdj 26% umiejetnos¢ pracy w zespole
doswiadczenie zawodowe 25% wiedza branzowa i kierunkowa wiedza fachowa

Tabela 41 Dziesie¢ kompetencji, ktorych najczesciej brakuje kandydatom do pracy

zaangazowanie, wysoka motywacja 18% zaangazowanie, wysoka motywacja

lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firmg na dtuzej 14% lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firmg na diuzej
samodzielnos¢, 13% odpowiedzialnos¢

odpornos¢ na stres 11% doktadnos¢, skrupulatnosé

odpowiedzialnos¢ 11% umiejetnos¢ pracy pod presjg czasu

doktadnosé, skrupulatnosé 11% samodzielnos¢

dazenie do osiaggniecia rezultatow 10% dazenie do osiggniecia rezultatow

umiejetnos¢ pracy pod presjg czasu 9% doswiadczenie zawodowe

elastycznos¢ i zdolnos¢ do adaptacji 9% otwartosé na uczenie sie i staty rozwdj

otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwdj 8% umiejetnosc¢ efektywnego komunikowania sie

39%
35%
32%
22%
17%
17%
17%
16%

15%
13%

29%
26%
22%
14%
12%
11%
10%
10%

9%

7%

Jedynie 45% badanych firm z subregionu siedleckiego uznato, ze fatwo jest im znalez¢ nowego pracownika i jest
to najnizszy odsetek ze wszystkich subregiondw. 23% firm identyfikowato jakies$ bariery, trudnosci, problemy
w tym zakresie i dotyczyty one gtéwnie braku zaangazowania i checi do pracy, braku kwalifikacji, kompetencji,
wiedzy oraz deficytu kandydatéw.
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Badane firmy przyznawaty, ze najtrudniej jest im znalez¢ pracownikdw na stanowiska z grup zawodowych
najczesciej rekrutowanych w ostatnim roku tj. robotnikow przemystowych i rzemiesinikow (29% - gtownie
robotnikéw budowlanych robét stanu surowego) oraz pracownikdw ustug i sprzedawcéw (12% — najczesciej
pracownikow sprzedazy w sklepach). 10% firm zgtaszato trudnosci w pozyskaniu operatoréw i monterow
maszyn i urzadzen, 6% specjalistéw oraz 8% pracownikéw przy pracach prostych.

Tabela 42 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktére najtrudniej jest zrekrutowac¢ pracownikéw w firmach
w subregionie siedleckim

[100000] PRZEDSTAWICIELE W+ADZ PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY | KIEROWNICY 2%
[122000] -- Kierownicy do spraw sprzedazy, marketingu i rozwoju 2%
[200000] SPECIALISCI 6%
[216000] -- Architekci, geodeci, projektanci i pokrewni 1%
[232000] -- Nauczyciele ksztatcenia zawodowego 1%
[233000] -- Nauczyciele gimnazjéw i szkét ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia

zawodowego) 2%
[234000] -- Nauczyciele szkét podstawowych i specjalisci do spraw wychowania matego dziecka 1%
[243000] -- Specjalisci do spraw sprzedazy, marketingu i public relations 1%
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL 3%
311000] -- Technicy nauk fizycznych i technicznych 1%
[ ] y yczny y

[331000] -- Sredni personel do spraw finansowych 1%
[334000] -- Pracownicy administracyjni i sekretarze wyspecjalizowani 1%
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 1%
[422000] -- Pracownicy do spraw informowania klientéw 1%
[500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY 12%
522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach 10%
[ ] y sp y p

524000] -- Inni pracownicy sprzedazy i pokrewni 1%
[ ] p y sp yip

600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY 1%
[ ] ; ;

[611000] -- Rolnicy produkc;ji roslinnej 1%
[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI | RZEMIESLNICY 29%
[711000] -- Robotnicy budowlani robot stanu surowego i pokrewni 8%
[712000] -- Robotnicy budowlani robdt wykonczeniowych i pokrewni 2%
[721000] -- Formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji metalowych i pokrewni 4%
[722000] -- Kowale, $lusarze i pokrewni 1%
723000] -- Mechanicy maszyn i urzadzen 6%
[ ] y y 3

[742000] -- Monterzy elektronicy i monterzy instalacji i urzadzen telekomunikacyjnych 1%
[751000] -- Robotnicy w przetworstwie spozywczym i pokrewni 5%
[752000] -- Robotnicy obrébki drewna, stolarze meblowi i pokrewni 2%
[753000] -- Robotnicy produkcji odziezy i pokrewni 2%
800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN 10%
[ ] A

811000] -- Operatorzy maszyn i urzgdzen gorniczych i pokrewni 1%
[ ]--Op y y 3 g ychip

818000] -- Operatorzy innych maszyn i urzadzen przetworczych 2%
[ ]--Op y inny y 3 p y

[833000] -- Kierowcy ciezaréwek i autobuséw 4%
[834000] -- Operatorzy pojazdéw wolnobieznych i pokrewni 1%
[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH 8%
[921000] -- Robotnicy pomocniczy w rolnictwie, lesnictwie i rybotéwstwie 3%
[931000] -- Robotnicy pomocniczy w goérnictwie i budownictwie 1%
932000] -- Robotnicy przy pracach prostych w przemysle 1%
[ ] y przy p prosty przemy

933000] -- Robotnicy pomocniczy transportu i prac magazynowych 1%
[ ] yp y p p gazynowy

962000] -- Pozostali pracownicy przy pracach prostych 2%
[ ] p y przy p prosty

brak zawodu, odmowa 10%
nie wiem, trudno powiedzie¢ 18%

Wskazania od 1%
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17.4 Potencjat szkoleniowo-rozwojowy przedsiebiorstw

Firmy w subregionie siedleckim, jesli juz decyduja sie na oferowanie pracownikom réznego rodzaju form
rozwoju kwalifikacji/kompetencji (37% nie stosowato zadnych z wymienionych ponizej form rozwoju),
najczesciej wybierajg wewnetrze kursy/szkolenia inne niz BHP, organizowane w petni przez firme (26%), a takze
nauke na stanowisku pracy, poprzez zdobywanie doswiadczen (18%). Odsetki te sg istotnie nizsze, niz
przecietnie w wojewddztwie a pod wzgledem stosowania w firmie wewnetrznych kurséw/szkolen innych niz
BHP, organizowanych w petni przez firme subregion siedlecki wypadt najstabiej ze wszystkich subregiondw.

Tabela 43 Formy rozwoju kompetencji/kwalifikacji stosowane w firmie w ciggu ostatnich 12 miesiecy

Jakie formy rozwoju kompetencji/ kwalifikacji, jezeli w ogéle, byly stosowane | MAZOWIECKIE Sub. siedlecki

w Pana(i) firmie w ciggu ostatnich 12 miesiecy? (N=600) (N=100)
Wewnetrzne kursy/szkolenia inne niz BHP, organizowane w petni przez firme 39% 26%
Nauka na stanowisku pracy, poprzez zdobywanie doswiadczen 24% 18%
Kursy/szkolenia organizowana przez firmy szkoleniowe, lub prowadzone przez
. 14% 14%

zewnetrznych trenerow
Udziat pracownikéw w konferencjach, seminariach, warsztatach 12% 13%
Mentoring, systematyczne szkolenie pracownikow przez doswiadczonych

It 11% 9%
pracownikéw
Dofinansowanie przyznawane pracownikom do ksztatcenia, szkoleri/kursow 9% 3%
Dofinansowanie nauki na studiach wyzszych 5% 1%
Dofinansowanie nauki w szkotach zawodowych i Srednich 4% 4%
Dofinansowanie nauki na studiach podyplomowych 2% 1%
Dofinansowanie samoksztatcenia np. zakup ksigzek, czasopism itp. 1% 0%
Nie wiem, trudno powiedziec¢ 1% 6%
Firma nie stosowata zadnych form rozwoju kompetencji/kwalifikacji 15% 37%

87% badanych firm z subregionu siedleckiego nie przyznato sie do opracowania czy prowadzenia systemu oceny
pracownikéw, systemu motywacyjnego czy indywidualnego planu rozwoju dla pracownikéw w ciggu ostatnich
12 miesiecy — najwiecej na tle pozostatych subregionow.

Zaledwie 12% firm wskazato, ze prowadzity niesformalizowang, niewystandaryzowang ocene pracownikéw
a11%, ze prowadzity sformalizowany, wystandaryzowany proces oceny pracownikdw — odsetki te s3
zdecydowanie nizsze niz przecietne w wojewddztwie. Ponadto jedynie 7% badanych firm opracowato, wdrozyto
system motywacyjny dla pracownikow, a 5% opracowato, wdrozyto indywidualne plany rozwoju pracownikow.
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Rysunek 37 Podejmowane w ciggu ostatnich 12 miesiecy dziatania z zakresu oceny pracownikéw, indywidualnych planéw
rozwoju oraz systemoéw motywacyjnych

Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy Pana(i) firma....

MAZOWIECKIE (N=600)

siedlecki (N=100)

86%

® opracowywata, wdrazata system motywacyjny dla pracownikow

1 prowadzita sformalizowany, wystandaryzowany proces oceny pracownikow
W opracowywata, wdrazata indywidualne plany rozwoju pracownikéw

m prowadzita niesformalizowan g, niewystandaryzowang ocene pracownikow
I nie sprecyzowano

18 SUBREGION OSTROLECKI

08

| 18.1 Potencjat rekrutacyjny przedsiebiorstw

Badane firmy z subregionu ostroteckiego, podobnie jak przecietnie w wojewddztwie, zatrudniaty w wiekszosci
10-49 pracownikéw — 85%. Kolejne 15% zatrudniato od 50 do 249 pracownikéw. W prébie w subregionie
ostroteckim nie znalazta sie zadna firma zatrudniajgca powyzej 249 pracownikow.

Rysunek 38 Liczba zatrudnianych pracownikéw

lle 0os6b zatrudnia Pana(i) firma? Prosze wzigc pod uwage wszystkie formy zatrudnienia, w tym pracownikow

tymczasowych.

MAZOWIECKIE (N=600)

sub. ostrotecki (N=100)

W 10-49 pracownikow I 50-249 pracownikow M 250 i wiecej pracownikow

Niewiele z badanych firm z subregionu ostroteckiego (28%) zatrudnito w 2013 roku nowych pracownikéw. Pod
tym wzgledem to wtasnie subregion ostrotecki wypada najstabiej w wojewddztwie mazowieckim. Nalezy
zauwazy¢, ze w 2012 r. odsetek firm zatrudniajgcych nowych pracownikéw byt zdecydowanie wyzszy niz
w 2013 roku — wynosit 83% i byt wéwczas najwyzszy w wojewddztwie. Jednak w 2011 r. byt jeszcze nizszy niz
w 2013 r. i wynosit zaledwie 2%. Ponadto udziat tego subregionu w strukturze nowoobsadzanych miejsc pracy
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w latach 2011 — 2013 wynidst 2%, a potencjat zatrudnieniowy w tym okresie $rednio 4,7 pracownikéw
przypadajacych na jedno przedsiebiorstwo, co plasuje ten subregion na ostatnim miejscu w wojewddztwie.

Nalezy zaznaczyé, ze subregion ten znalazt sie rowniez na ostatnim miejscu pod wzgledem potencjatu
dalszego zatrudniania — 4% firm poszukiwato nowych pracownikéw w momencie badania, a zadna z badanych

firm nie planowata zatrudnienia w ciggu najblizszych 12 miesiecy.
Subregion ostrotecki
(N=100)

Odsetek firm zatrudniajgcych nowych pracownikéw w ciggu 2011 roku 54%
Odsetek firm zatrudniajgcych nowych pracownikéw w ciggu 2012 roku 55%
Odsetek firm zatrudniajacych pracownikéw w ciggu 2013 roku 75%
Odsetek firm poszukujacych nowych pracownikéw w momencie badania 9%

Odsetek firm planujacych zatrudni¢ nowych pracownikéw w ciggu

o - 14% 0%
najblizszych 12 miesiecy
Miejsca pracy obsadzane w latach 2011-2013 - odsetek miejsc pracy

. L . 100% 2%

przypadajgcych na wojewddztwo/subregion
Miejsca pracy planowane do obsadzenia obecnie i w 2014 r. - odsetek

L . S . 100% 0%
miejsc pracy przypadajacych na wojewddztwo/subregion

Potencjat zatrudnieniowy w latach 2011-2013: liczba pracownikéw
zatrudnionych w ciggu ostatnich 3 lat przypadajagca na 1
przedsiebiorstwo

Potencjat zatrudnieniowy w 2014 roku: liczba obecnie poszukiwanych i

planowanych do zatrudnienia w ciggu najblizszych 12 miesiecy
pracownikéw przypadajaca na 1 przedsiebiorstwo

Tabela 44 Pozyskiwanie pracownikow przez przedsiebiorstwa z subregionu ostroteckiego

8,3 zatrudnionych 4,7 zatrudnionych
pracownikow pracownikow

0,9 zatrudnionych 0,0 zatrudnionych
pracownikéw pracownikow

W subregionie ostroteckim, podobnie jak w wiekszosci pozostatych subregionéw, obserwujemy pozytywny
bilans zatrudnienia na przestrzeni trzech ostatnich lat — 26% firm zwiekszyto zatrudnienie, a zadna nie dokonata
redukcji personelu. Nalezy zaznaczy¢, ze subregion ten pod wzgledem odsetka firm, ktore zwiekszyty swoje
zatrudnienie w analizowanym okresie utrzymuje sie ponizej wartosci przecietnej dla wojewddztwa (34%).

Firmy z tego subregionu w wiekszosci utrzymujg stabilno$¢ poziomu zatrudnienia — 61% utrzymato poziom
zatrudnienia sprzed 3 lat, co jest jednym z najwyzszych odsetkéw na tle pozostatych subregionow.

Tabela 45 Bilans zatrudnienia w przedsiebiorstwie

Czy w ostatnich 3 lat zatrudnienie w Pana(i) przedsiebiorstwie...

Il

eckie ostrotecki

zwigkszyto sie 34% 34% 15% 38% 26% 37%
hie zmienito sie 46% 63%  67% 33% 47% 44%
zmniejszyfo sie 18% 1% 0% 28% 26% 19%

nie wiem, trudno
powiedzie¢ 2% 2% 18% 1% 13% 0% 1%

W przypadku 50% badanych firm z subregionu ostroteckiego za rekrutacje nowych pracownikéw odpowiada
kierownictwo firmyll. W przypadku 26% za dziatania te odpowiedzialny jest dziat personalny, HR, dziat
zarzadzania zasobami ludzkimi i pod tym wzgledem subregion ostrotecki zanotowat najwyziszy odsetek.

" Kierownictwo firmy nalezy rozumie¢ jako gtéwnych zarzadcow firmy - wiadcicieli, zarzad itp. w przeciwieistwie do

kierownikow/dyrektoréw poszczegdlnych dziatow.
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Kluczowa forma rekrutacji nowych pracownikéw w badanych przedsiebiorstwach jest samodzielna rekrutacja
poprzez zamieszczanie ogloszen w Internecie lub gazetach — w ciggu ostatnich trzech lat forme te
wykorzystywato 67% firm, a 11% za jej pomoca zatrudnito najwiecej pracownikéw. Dodatkowo 69% firm
skorzystatoby z tej formy przy rekrutacji pracownikéw obecnie. Mimo wszystko ta forma rekrutacji
w subregionie ostroteckim byta wykorzystywana w ciggu ostatnich trzech lat rzadziej niz S$rednio
w wojewddztwie.

W drugiej kolejnosci wymieniano rekrutacje nieformalng, przez znajomych, w trzeciej rekrutacje wewnetrzna,
sposrod pracownikéw — w ostatnich trzech latach korzystato z tych metod odpowiednio 33% i 16% firm.

Mate zréznicowanie wykorzystywanych form rekrutacji nalezy zapewne wigza¢ z mata aktywnoscig badanych
firm z subregionu ostroteckiego w zakresie zatrudniania nowych pracownikéw. Wida¢, ze wybierane formy
rekrutacji raczej koncentrujg sie na formach niewymagajgcych dodatkowych naktadéw ze strony firmy lub
relatywnie tanich. Niekorzystanie z agencji posrednictwa, czy innych form typu targi pracy, akademickie biura
karier moze by¢ zwigzany z jednej strony z kosztem np. pokrycia prowizji agencji, ale rowniez z brakiem takich
mozliwosci w subregionie np. brak skutecznych agencji zatrudnienia.

Rysunek 39 Formy rekrutacji wykorzystywane w firmach z subregionu ostroteckiego

Jakie formy rekrutacji wykorzystywano w Pana(i) firma w ciggu ostatnich trzech lat?
Za pomoca, ktorej z tych form zatrudniacie Panstwo najwiecej pracownikow? Prosze wzigé pod uwage trzy

ostatnie lata.
Gdyby Pana(i) firma obecnie potrzebowata zatrudnic¢ pracownika z nastepujgcych grup zawodowych, to ktorg
z metod rekrutacji wykorzystalibyscie Panstwo w pierwszej kolejnosci?

samodzielna rekrutacja, poprzez ogloszenia w 67%
Internecie, gazetach 69%
rekrutacja za posrednictwem Powiatowego
Urzedu Pracy
rekrutacja nieformalna, przez znajomych,
poszukiwanie 0sob z polecenia
rekrutacja wewnetrzna, sposrod pracownikow
rekrutacja za posrednictwem agengji doradztwa 82/’0
personalnego/agengji zatrudnienia 09}'
0
rekrutacji metoda head hunting — pozyskiwanie 8;’;’ M Jakie formy rekrutacji wykorzystywano w
pracownikoéw bezposrednio z rynku pracy 0V2 firmie w ciggu ostatnich trzech lat
0% B Za pomocg, ktorej z tych form zatrudniano
rekrutacja przez targipracy | 0% S o R .
0% najwiecej pracownikow w ciggu ostatnich
1 o trzech lat
rekrutacja za posrednictwem akademickich biur 8;9 M Ktorg z metod wykorzystywanoby obecnie
karier 09,2 do rekrutacji pracownika
rekrutacja za posrednictwem agencji pracy | 0%
. oo 0%
tymczasowej — pracownikéw tymczasowych 0%
0%
Nie wiem/trudno powiedzie¢ | 0%
I 1% N=100
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18.2 Poszukiwane zawody

Wsrdd firm, ktére w 2013 r. przyjelty pracownikdw, w subregionie ostroteckim najliczniej zatrudniano
specjalistow (23%) — zdecydowanie czesciej niz przecietnie w wojewddztwie (10%) — oraz operatoréw
i monteréw maszyn i urzadzen (23%) — rowniez czesciej niz przecietnie w wojewddztwie (3%). W poréwnaniu
do catego Mazowsza w subregionie ostroteckim w wiekszym stopniu zatrudniano réwniez technikow i inny
$redni personel (20% w poréwnaniu do 11% w wojewddztwie) oraz robotnikéw przemystowych i rzemieslnikow
(odpowiednio 16% i 12%). Z drugiej strony rzadko pozyskiwano pracownikéw ustug i sprzedawcéw
(odpowiednio 10% i 38%). Nie poszukiwano z kolei pracownikéw z najwyiszej kategorii zawodowej —
dyrektorzy, kierownicy (por. Rysunek 40).

Do zawoddéw, w ktérych zatrudniono najwiecej nowych pracownikdw w tym subregionie, zaliczy¢ nalezy
nauczycieli gimnazjow i szkét ponadgimnazjalnych (z wyjgtkiem nauczycieli ksztatcenia zawodowego) (14%),
Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych i religii (11%), sredni personel do spraw finansowych
(6%), pracownikéw obstugi biurowej (5%) (por. Tabela 46).

W przypadku subregionu ostroteckiego ze wzgledu na matg liczbe oferowanych miejsc pracy (ponizej 30) nie
przedstawiono szczegotowej struktury stanowisk, na ktére planowane jest zatrudnienie w najblizszym roku.
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Rysunek 40 Struktura stanowisk, na ktére zatrudniono nowych pracownikéw w 2013 roku wg Klasyfikacji Zawodéw

i Specjalnosci

[100000] PRZEDSTAWICIELE WADZ PUBLICZNYCH, WYZS| URZEDNICY
[110000] - WYZSI URZEDNICY | DYREKTORZY GENERALNI

[120000] - KIEROWNICY DO SPRAW ZARZADZANIA | HANDLU
[130000] - KIEROWNICY DO SPRAW PRODUKCII | USEUG

[140000] - KIEROWNICY W BRANZY HOTELARSKIEJ/HANDLU/USEUGACH
[200000] SPECJALISCI

[210000] - SPECJALISCI NAUK FIZ./MAT./TECH.

[220000] - SPECJALISCI DO SPRAW ZDROWIA

[230000] - SPECJALISCI NAUCZANIA | WYCHOWANIA

[240000] - SPECJALISCI DO SPRAW EKONOMICZNYCH | ZARZADZANIA
[250000] - SPECJALISCI DO SPRAW TECHNOLOGII INF.-KOM,

[260000] - SPECIALISCI Z DZIEDZIN SPOLECZNYCH /KULTURY/PRAWA
[300000] TECHNICY I INNY SREDNI PERSONEL

[310000] - $REDNI PERSONEL NAUK FIZ./CHEM. /TECH.

[320000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW ZDROWIA

[330000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW BIZNESU | ADMINISTRACII
[340000] - $REDNI PERSONEL Z DZIEDZIN SPOL./KULTURY/PRAWA
[350000] - TECHNICY INFORMATYCY

[400000] PRACOWNICY BIUROW!

[410000] - SEKRETARKI, OPERATORZY URZADZEN BIUR.

[420000] - PRACOWNICY OBSEUGI KLIENTA

[430000] - PRACOWNICY DSP. FIN.-STAT. | EWIDENCJI MATERIALOWE)
[440000] - POZOSTALI PRACOWNICY OBSLUGI BIURA

[500000] PRACOWNICY USLUG | SPRZEDAWCY

[510000] - PRACOWNICY USLUG OSOBISTYCH

[520000] - SPRZEDAWCY | POKREWNI

[530000] - PRACOWNICY OPIEKI OSOBISTEJ | POKREWNI

[540000] - PRACOWNICY USEUG OCHRONY

[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY

[700000] ROBOTNICY PRZEMYSLOWI! | RZEMIESLNICY

[710000] - ROBOTNICY BUDOWLANI (Z WYLACZENIEM ELEKTRYKOW)
[720000] - ROBOTNICY OBROBKI METALI, MECH. MASZYN | URZADZEN
[730000] - RZEMIESLNICY | ROBOTNICY POLIGRAFICZNI

[740000] - ELEKTRYCY | ELEKTRONICY

[750000] - ROB. W PRZETW. SPOZ./OBROBCE DREWNA/PROD. TEKSTYL.
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN

[810000] - OPERATORZY MASZYN | URZADZEN WYDOB. | PRZETW.
[820000] - MONTERZY

[830000] - KIEROWCY | OPERATORZY POJAZDOW

[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH

[910000] - POMOCE DOMOWE | SPRZATACZKI

[920000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W ROL./LESN./RYB.

[930000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W GORN./PRZEM./BUD./TRANS.
[940000] - PRACOWNICY POMOCNICZY PRZYGOTOWUIJACY POSIEK]
[960000] - tADOWACZE NIECZYST./IN. PRAC. PRZY PRACACH PROSTYCH

0%

10% 20% 30% 40%

B mazowieckie

0y
1% _
1% sub. ostrotecki

#

Jako podstawe procentowania przyjeto liczbe wskazanych w ankiecie miejsc pracy.
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Tabela 46 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktére zatrudniono pracownikéw w subregionie ostroteckim w 2013
roku wg Klasyfikacji Zawodoéw i Specjalnosci

[233000] -- Nauczyciele gimnazjow i szkdt ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia

zawodowego) 14%
[341000] -- Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych i religii 11%
[331000] -- Sredni personel do spraw finansowych 6%
[411000] -- Pracownicy obstugi biurowej 5%
[752000] -- Robotnicy obrébki drewna, stolarze meblowi i pokrewni 4%
[721000] -- Formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji metalowych i

pokrewni 4%
[522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach 4%
[732000] -- Robotnicy poligraficzni 4%
[516000] -- Pozostali pracownicy ustug osobistych 2%
[962000] -- Pozostali pracownicy przy pracach prostych 2%
[261000] -- Specjalisci z dziedziny prawa 2%
[515000] -- Gospodarze obiektow 2%
[214000] -- Inzynierowie (z wytgczeniem elektrotechnologii) 2%
[932000] -- Robotnicy przy pracach prostych w przemysle 1%
[821000] -- Monterzy 1%
[723000] -- Mechanicy maszyn i urzadzen 1%
[335000] -- Urzednicy panstwowi do spraw nadzoru 1%
[741000] -- Elektrycy budowlani, elektromechanicy i elektromonterzy 1%
[241000] -- Specjalisci do spraw finansowych 1%
[541000] -- Pracownicy ustug ochrony 1%
[334000] -- Pracownicy administracyjni i sekretarze wyspecjalizowani 1%
[711000] -- Robotnicy budowlani robét stanu surowego i pokrewni 1%
[243000] -- Specjalisci do spraw sprzedazy, marketingu i public relations 1%
[235000] -- Inni specjalisci nauczania i wychowania 1%
[512000] -- Kucharze 1%
[834000] -- Operatorzy pojazdéw wolnobieznych i pokrewni 1%
[216000] -- Architekci, geodeci, projektanci i pokrewni 1%
[221000] -- Lekarze 1%
[343000] -- Sredni personel w zakresie dziatalnosci artystycznej, kulturalnej i kulinarnej 1%
[742000] -- Monterzy elektronicy i monterzy instalacji i urzadzen telekomunikacyjnych 1%

Wskazania od 1%

18.3 Zapotrzebowanie na kwalifikacje i kompetencje

W subregionie ostroteckim firmy najczesciej zgtaszaja zapotrzebowanie na pracownikow z wyksztatceniem
wyzszym (36%). Dla przedsiebiorstw z tego subregionu bardzo istotne jest posiadanie udokumentowanych
uprawnien lub kurséw zawodowych (70%) — najczesciej prawa jazdy (17%), kursu na handlowca (17%),
sprzedawce (6%), stolarza (6%) lub pracownika produkcji (12%). 44% firm wymaga tez udokumentowania
odpowiedniego kierunku wyksztatcenia. Najczesciej wskazywanym poszukiwanym zawodem jest sprzedawca
(24%) oraz nauczyciel (19%), a takze robotnik przy pracach prostych (11%).

Potowa firm (52%) nie ma potrzeb zwigzanych ze znajomoscia jezykdw obcych, pozostate najczesciej deklarujg,
ze beda poszukiwaé pracownikéw ze znajomoscia jezyka angielskiego (23%).

W subregionie ostroteckim istotna dla pracodawcdéw jest kompetencja i fachowos¢ (41%), a takze umiejetnosci
specyficzne dla branzy (32%), w tym najczesciej sprzedazowe (25%).
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Ogromna wiekszos¢ firm z tego terenu oczekuje od pracownikdw cech zwigzanych z kulturg pracy —
pracowitosci (59%), uczciwosci (43%), motywacji do pracy (10%) i sumiennosci (21%). W kontekscie organizacji

pracy az 61% wymienito odpowiedzialnos¢, a 15% dyspozycyjnosé. Pracownicy powinni tez by¢ komunikatywni,
otwarci (24%).

Wsraéd dziesieciu kluczowych kompetenc;ji firmy z subregionu ostroteckiego wymieniaty:

=

odpowiedzialnosc (99%),

doswiadczenie zawodowe (79%),

wiedza branzowa i kierunkowa wiedza fachowa (62%),
samodzielnos¢ (60%),

dyspozycyjnosc (59%),

wiedza ogdlna i ogdlnozawodowa (48%),

doktadnos¢, skrupulatnos¢ (45%),

odpornosé na stres (41%),

. dyplomy, certyfikaty, Swiadectwa (30%),

10. kreatywnosc (28%).

©®E NV A WN

7 z 10 kluczowych kompetencji znalazto sie w czotéwce kompetencji deficytowych. Wsréd kompetenc;i,
ktorych najczesciej brakuje kandydatom wymieniono:

Wskazane wczesniej jako kluczowe

1. doswiadczenie zawodowe (46%),

odpowiedzialnosc¢ (17%),

dyspozycyjnosé (14%),

wiedza branzowa i kierunkowa wiedza fachowa (6%),
dyplomy, certyfikaty, Swiadectwa (3%),

odpornos$é na stres (3%),

kreatywnos¢ (2%),

NoukwnN

Poza pierwszq dziesigtkq kluczowych

8. zaangazowanie, wysoka motywacja (3%),
9. przedsiebiorczosé, przejawianie inicjatywy (2%),
10. empatia (2%).

Tabela 47 Dziesie¢ kompetencji najbardziej kluczowych dla firmy

odpowiedzialnos¢ 54% odpowiedzialno$¢ 99%
samodzielnos¢ 49% doswiadczenie zawodowe 79%
lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firma na dtuzej 45% wiedza branzowa i kierunkowa wiedza fachowa 62%
2doktadnos¢, skrupulatnosé 39% samodzielnos¢ 60%
zaangazowanie, wysoka motywacja 38% dyspozycyjnosc 59%
dazenie do osiagniecia rezultatow 30% wiedza ogdlna i ogélnozawodowa 48%
odpornos¢ na stres 29% doktadnos¢, skrupulatnosé 45%
etyczne postepowanie jako podstawa w 28% odpornos¢ na stres 41%
dziataniu
otwartosé na uczenie sie i staty rozwadj 26% dyplomy, certyfikaty, Swiadectwa 30%
doswiadczenie zawodowe 25% kreatywnosc 28%
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Tabela 48 Dziesie¢ kompetencji, ktorych najczesciej brakuje kandydatom do pracy

MAZOWIECKIE (N=600) SUB. OSTROLECKI (N=100)
zaangazowanie, wysoka motywacja 18% doswiadczenie zawodowe 46%
lojalnos¢ i chec¢ do zwigzania sie z firmg na dtuzej 14% odpowiedzialnos¢ 17%
samodzielnos¢, 13% dyspozycyjnosé 14%
odpornos¢ na stres 11% wiedza branzowa i kierunkowa wiedza fachowa 6%
odpowiedzialnos¢ 11% dyplomy, certyfikaty, Swiadectwa 3%
doktadnosé, skrupulatnosé 11% odpornos¢ na stres 3%
dazenie do osiggniecia rezultatow 10% zaangazowanie, wysoka motywacja 3%
umiejetnos¢ pracy pod presjg czasu 9% kreatywnos¢ 2%
elastycznos¢ i zdolnos¢ do adaptacji 9% przedsiebiorczos¢, przejawianie inicjatywy 2%
otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwdj 8% empatia 2%

95% badanych firm z subregionu ostroteckiego uznato, ze tatwo jest im znalez¢ nowego pracownika. Jedynie 1%
identyfikowato pewne bariery, trudnosci, czy problemy w tym zakresie i dotyczyly one wytgcznie braku
kandydatow do pracy.

Badane firmy przyznawaty, ze najtrudniej jest im znalezé pracownikdw na stanowiska specjalistow (7%),
technikéw i sSredniego personelu (4%) oraz robotnikdw przemystowych i rzemiesinikow (2%). Wiekszos¢ (75%)
nie identyfikowata stanowisk, na ktére najtrudniej jest zrekrutowac firmie pracownikéw — najwyzszy odsetek
w poréwnaniu do innych subregionéw.

Tabela 49 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktére najtrudniej jest zrekrutowac¢ pracownikéw w firmach
w subregionie ostroteckim

Biorac pod uwage Pana(i) doswiadczenia zwigzane z poszukiwaniem pracownikéw/rekrutacjg prosze wskazaé
stanowiska, na ktore najtrudniej jest w Pana(i) firmie znaleZ¢ pracownikéw?

[ ]

[200000] SPECJALISCI 7%
[216000] -- Architekci, geodeci, projektanci i pokrewni 1%
[221000] - Lekarze 1%
[222000] — Pielegniarki 1%
[235000] -- Inni specjalisci nauczania i wychowania 2%
[241000] -- Specjalisci do spraw finansowych 1%
[243000] -- Specjalisci do spraw sprzedazy, marketingu i public relations 1%
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL 4%
[331000] -- Sredni personel do spraw finansowych 3%
[343000] -- Sredni personel w zakresie dziatalnoéci artystycznej, kulturalnej i kulinarnej 2%
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 1%
[411000] -- Pracownicy obstugi biurowej 1%
[500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY 1%
[512000] — Kucharze 1%
[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI | RZEMIESLNICY 2%
[711000] -- Robotnicy budowlani robot stanu surowego i pokrewni 1%
[723000] -- Mechanicy maszyn i urzadzen 1%
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN 1%
[834000] -- Operatorzy pojazdéw wolnobieznych i pokrewni 1%
brak zawodu, odmowa 10%
nie wiem, trudno powiedzie¢ 75%

Wskazania od 1%
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18.4 Potencjat szkoleniowo-rozwojowy przedsiebiorstw

W subregionie ostroteckim firmy decydujg sie najczesciej na wewnetrze kursy/szkolenia inne niz BHP,
organizowane w petni przez firme (70%) i pod tym wzgledem subregion ostrotecki zdecydowanie wyprzedza
pozostate subregiony wojewddztwa mazowieckiego. Ponadto 24% firm wybrato kursy lub szkolenia
organizowane przez firmy zewnetrzne, a 9% firm zadeklarowato, ze pracownicy brali udziat w konferencjach,
seminariach, warsztatach.

Tabela 50 Formy rozwoju kompetencji/kwalifikacji stosowane w firmie w ciggu ostatnich 12 miesiecy

Jakie formy rozwoju kompetencji/ kwalifikacji, jezeli w ogéle, byty stosowane w MAZOWIECKIE Sub. ostrotecki

Pana(i) firmie w ciggu ostatnich 12 miesiecy? (N=600) (N=100)
Wewnetrzne kursy/szkolenia inne niz BHP, organizowane w petni przez firme 39% 70%
Nauka na stanowisku pracy, poprzez zdobywanie doswiadczen 24% 1%
Kursy/szkolenia organizowana przez firmy szkoleniowe, lub prowadzone przez

. 14% 24%
zewnetrznych trenerow
Udziat pracownikéw w konferencjach, seminariach, warsztatach 12% 9%
Mentoring, systematyczne szkolenie pracownikdw przez doswiadczonych 11% 7%
pracownikow
Dofinansowanie przyznawane pracownikom do ksztatcenia, szkolef/kurséw 9% 1%
Dofinansowanie nauki na studiach wyzszych 5% 1%
Dofinansowanie nauki w szkotach zawodowych i Srednich 1% 0%
Dofinansowanie nauki na studiach podyplomowych 2% 2%
Dofinansowanie samoksztatcenia np. zakup ksigzek, czasopism itp. 1% 0%
Nie wiem, trudno powiedziec¢ 1% 0%
Firma nie stosowata zadnych form rozwoju kompetencji/kwalifikacji 15% 30%

Firmy z subregionu ostroteckiego w ciggu ostatnich 12 miesiecy najczesciej prowadzity, opracowywaty lub
wdrazaty system motywacyjny dla pracownikéw (62%) — czesciej niz przecietnie w wojewddztwie (51%).
Ponadto 54% firm opracowywato, wdrazato indywidualne plany rozwoju pracownikéw, a 42% prowadzito
sformalizowany, wystandaryzowany proces oceny pracownikow.

Rysunek 41 Podejmowane w ciggu ostatnich 12 miesiecy dziatania z zakresu oceny pracownikéw, indywidualnych planéw
rozwoju oraz systemow motywacyjnych.

Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy Pana(i) firma....

MAZOWIECKIE (N=600)

62%

ostrotecki (N=100)

B opracowywata, wdrazata system motywacyjny dla pracownikow

1 prowadzita sformalizowany, wystandaryzowany proces oceny pracownikow
W opracowywata, wdrazata indywidualne plany rozwoju pracownikow

» prowadzita niesformalizowana, niewystandaryzowang ocene pracownikow
M nie sprecyzowano
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19 SUBREGION RADOMSKI

| 19.1 Potencjat rekrutacyjny przedsiebiorstw

Badane firmy z subregionu radomskiego, podobnie jak przecietnie w wojewddztwie, zatrudniaty w wiekszosci
10-49 pracownikdéw — 83%. 12% przedsiebiorstw zatrudniato 50-249 pracownikdw — najrzadziej w poréwnaniu
do innych subregiondw, a 5% 250 osdb i wiecej - najwyzszy odsetek w pordwnaniu do innych subregiondéw.

Rysunek 42 Liczba zatrudnianych pracownikéw

lle osob zatrudnia Pana(i) firma? Prosze wzigc pod uwage wszystkie formy zatrudnienia, w tym pracownikow

tymczasowych.

MAZOWIECKIE (N=600)

sub. radomski (N=100)

W 10-49 pracownikow m 50-249 pracownikéw W 250 i wiecej pracownikow

Wiekszos$¢ badanych firm z subregionu radomskiego (78%) zatrudnita w 2013 roku nowych pracownikéw. Pod
tym wzgledem subregion wypada powyzej Sredniej wojewddzkiej — jest to najwyzszy odsetek w poréwnaniu do
innych subregionéw. Nalezy zauwazy¢, ze w 2012 i 2011 roku odsetek firm zatrudniajagcych nowych
pracownikéw byt nizszy niz w 2013 roku — wynosit odpowiednio 57% oraz 50%, oscylujac wokét sredniej
wojewddzkiej. Subregion radomski zajat drugie miejsce (po warszawskim) w strukturze obsadzanych miejsc
pracy w latach 2011-2013 — z tego subregionu pochodzito 9% nowozatrudnionych pracownikow.

Nalezy zaznaczy¢, ze subregion ten uplasowat sie w czotéwce pod wzgledem potencjatu dalszego zatrudniania —
10% firm poszukiwato nowych pracownikéw w momencie badania, a 17% posiadato plany zatrudnieniowe na
najblizsze 12 miesiecy (najwyzszy odsetek na tle innych subregionéw). Firmy subregionu radomskiego wyrdznia
ponadto najwiekszy na tle innych subregionéw potencjat zatrudnieniowy (9,2 zatrudnionych oséb
przypadajgcych srednio na jedng firme dziatajagcg w subregionie). Dodatkowo na subregion ten przypada 8%
obecnie poszukiwanych i planowanych pracownikow.

Tabela 51 Pozyskiwanie pracownikow przez przedsiebiorstwa z subregionu radomskiego

Mazowieckie Subregion radomski
(N=600) (N=100)

54% [ so% |

Odsetek firm zatrudniajacych nowych pracownikéw w ciggu 2011 roku

Odsetek firm zatrudniajacych nowych pracownikéw w ciggu 2012 roku 55%
Odsetek firm zatrudniajgcych pracownikéw w ciggu 2013 roku 75%
Odsetek firm poszukujgcych nowych pracownikéw w momencie badania 9%
Odsetek firm planujgcych zatrudni¢c nowych pracownikéw w ciggu

o - 14%
najblizszych 12 miesiecy
Miejsca pracy obsadzane w latach 2011-2013 - odsetek miejsc pracy

. L ] 100% 9%

przypadajgcych na wojewddztwo/subregion
Miejsca pracy planowane do obsadzenia obecnie i w 2014 r. - odsetek 100% 8%

?o?%
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Subregion radomski
(N=100)
miejsc pracy przypadajacych na wojewddztwo/subregion _

Potencjat zatrudnieniowy w latach 2011-2013: liczba pracownikéw

. . | i 8,3 zatrudnionych 9,2 zatrudnionych
zatrudnionych w ciggu ostatnich 3 lat przypadajagca na 1 o _,
L. pracownikéw pracownikow
przedsiebiorstwo
Potencjat zatrudnieniowy w. 2914 roku._ liczba o'be_(fnle poszuklwa.ny.ch i 0,9 zatrudnionych 09 e
planowanych do =zatrudnienia w ciggu najblizszych 12 miesiecy iy i
pracownikéw pracownikéw

pracownikéw przypadajaca na 1 przedsiebiorstwo

Subregion radomski stanowi wyjatek na tle wojewddztwa pod wzgledem bilansu zatrudnienia na przestrzeni
trzech ostatnich lat. Pozytywny bilans zatrudnienia na przestrzeni trzech ostatnich lat obserwujemy w pieciu
z szesciu wyrdznionych subregiondw. W subregionie radomskim natomiast taki sam odsetek przedsiebiorstw
(26%) zwiekszat jak i zmieszat zatrudnienie. Nalezy zaznaczy¢, ze odsetek firm, ktére dokonaty redukcji
personelu jest jednym z najwyzszych w poréwnaniu do pozostatych subregionéw. Odwrotnie wyglada sytuacja
z odsetkiem firm, ktére zwiekszyty zatrudnienie.

Prawie potowa (47%) badanych firm z subregionu radomskiego utrzymata zatrudnienie na poziomie sprzed 3 lat
— odsetek ten utrzymuje sie na poziomie przecietnym dla wojewddztwa.

Tabela 52 Bilans zatrudnienia w przedsiebiorstwie

Czy w ostatnich 3 lat zatrudnienie w Pana(i) przedsiebiorstwie...

e

] radomski

zwigkszyto sie 34% 34% 15% 38% 26% 37%
nie zmienito sie 46% 63%  67% 33% 61% 44%
zmniejszyfo sie 18% 1% 0% 28% 0% 19%

nie wiem, trudno
powiedziec 2% 2% 18% 1% 13% 0% 1%

W firmach z subregionu radomskiego najczesciej, podobnie jak w catym wojewddztwie, za rekrutacje nowych
. . . . . 12 R . . . ; .

pracownikéw odpowiada kierownictwo firmy™ (46%). Czesciej natomiast niz w calym wojewddztwie

odpowiedzialnos$¢ ta spoczywa na dyrektorach, czy tez kierownikach poszczegdlnych dziatéw (22%).

Kluczowa formg rekrutacji nowych pracownikdw w badanych przedsiebiorstwach jest rekrutacja za
posrednictwem Powiatowego Urzedu Pracy — w ciggu ostatnich trzech lat forme te wykorzystywato 58%
badanych firm, a 23% za jej pomoca zatrudnito najwiecej pracownikéw. Dodatkowo 46% firm skorzystatoby
ztej formy przy rekrutacji pracownikéw obecnie. Nalezy réwniez podkreslic, ze ta forma rekrutacji w
subregionie radomskim byta wykorzystywana w ciggu ostatnich trzech lat najczesciej na tle pozostatych
subregionow.

W dalszej kolejnosci wymieniano rekrutacje wewnetrzng, sposréd pracownikéw, samodzielng rekrutacje
poprzez ogtoszenia w Internecie lub gazetach oraz rekrutacje nieformalng przez znajomych — w ostatnich trzech
latach korzystato z tych metod odpowiednio 46%, 43% i 42% firm. Nalezy podkresli¢, ze w tym subregionie
najrzadziej, na tle pozostatych subregiondw, korzystano z rekrutacji poprzez samodzielne zamieszczanie
ogtoszen internetowych lub prasowych.

2 Kierownictwo firmy nalezy rozumie¢ jako gtéwnych zarzadcéw firmy — wiadcicieli, zarzad itp. w przeciwieistwie do

kierownikow/dyrektoréw poszczegdlnych dziatow.
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Rysunek 43 Formy rekrutacji wykorzystywane w firmach z subregionu radomskiego

Jakie formy rekrutacji wykorzystywano w Pana(i) firma w ciagu ostatnich trzech lat?

Za pomoca, ktorej z tych form zatrudniacie Panstwo najwiecej pracownikow? Prosze wziac pod uwage trzy
ostatnie lata.

Gdyby Pana(i) firma obecnie potrzebowata zatrudnic¢ pracownika z nastepujacych grup zawodowych, to ktérg
z metod rekrutacji wykorzystalibyscie Panstwo w pierwszej kolejnosci?

rekrutacja za posrednictwem Powiatowego 58%

Urzedu Pracy

rekrutacja wewnetrzna, sposrod pracownikow

samodzielna rekrutacja, poprzez ogtoszenia w
Internecie, gazetach

rekrutacja nieformalna, przez znajomych,
poszukiwanie o0s6b z polecenia

rekrutacji metoda head hunting — pozyskiwanie
pracownikéw bezposrednio z rynku pracy

. . W Jakie formy rekrutacji wykorzystywano w

krut t

rekrutacja przez targtpracy firmie w ciggu ostatnich trzech lat

rekrutacja za posrednictwem agengji doradztwa
personalnego/agencji zatrudnienia

W Za pomocy, ktérej z tych form zatrudniano

Q9s, najwiecej pracownikéw w ciggu ostatnich
trzech lat

™ Ktdrg z metod wykorzystywanoby obecnie

do rekrutacji pracownika

rekrutacja za posrednictwem agencji pracy
tymczasowej — pracownikow tymczasowych

rekrutacja za posrednictwem akademickich biur
karier

Nie wiem/trudno powiedzie¢

459 N=100

19.2 Poszukiwane zawody

Wsréd firm, ktore w 2013 r. przyjety pracownikdéw, w subregionie radomskim najliczniej zatrudniano
pracownikéw przy pracach prostych (25%) oraz robotnikow przemystowych i rzemiesinikow (21%). Odsetki te
sg istotnie wyzsze niz przecietnie na Mazowszu, gdzie wynosity odpowiednio 5% i 12%. Ponadto w przypadku
pracownikéw przy pracach prostych jest to najwyzszy odsetek na tle pozostatych subregionéw. W grupie tej
istotnie czesciej w subregionie radomskim zatrudniano tadowaczy nieczystosci i innych pracownikéw przy
pracach prostych — 16% wobec 2% przecietnie w wojewddztwie.

W pordéwnaniu do catego Mazowsza w subregionie radomskim istotnie czesciej zatrudniano rowniez
pracownikéw biurowych (14% w poréwnaniu do 3% w wojewddztwie). Z drugiej strony rzadziej pozyskiwano
pracownikéw ustug i sprzedawcow (odpowiednio 13% i 38%), pracownikéw z najwyzszej kategorii zawodowej —
dyrektorzy, kierownicy (odpowiednio 4% i 17%), a takze technikéw i sredni personel (5% i 11%) (por. Rysunek
44).

Do szczegdtowych zawoddéw, w ktorych zatrudniono najwiecej nowych pracownikéw, w subregionie tym
zaliczy¢ nalezy pozostatych pracownikéw przy pracach prostych (16%), pozostatych pracownikow obstugi biura
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(11%), robotnikow budowlanych robdt stanu surowego (10%), pracownikéow sprzedazy w sklepach (7%),
nauczycieli gimnazjéw i szkét ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia zawodowego) (6%) oraz
robotnikéw obrébki drewna, stolarzy meblowych (5%) (por. Tabela 53).

Rysunek 44 Struktura stanowisk, na ktére zatrudniono nowych pracownikéw w 2013 roku wg Klasyfikacji Zawodéw
i Specjalnosci

0% 10% 20% 30% 40%

[100000] PRZEDSTAWICIELE WtADZ PUBLICZNYCH, WYZS| URZEDNICY
[110000] - WYZSI URZEDNICY | DYREKTORZY GENERALNI

[120000] - KIEROWNICY DO SPRAW ZARZADZANIA | HANDLU
[130000] - KIEROWNICY DO SPRAW PRODUKCJI 1 USLUG

[140000] - KIEROWNICY W BRANZY HOTELARSKIEJ/HANDLU/UStUGACH
[200000] SPECIALISCI

[210000] - SPECJALISCI NAUK FIZ./MAT./TECH.

[220000] - SPECIALISCI DO SPRAW ZDROWIA

[230000] - SPECJALISCI NAUCZANIA | WYCHOWANIA

[240000] - SPECJALISCI DO SPRAW EKONOMICZNYCH | ZARZADZANIA
[250000] - SPECJALISCI DO SPRAW TECHNOLOGII INF.-KOM,

[260000] - SPECJALISCI Z DZIEDZIN SPOLECZNYCH /KULTURY/PRAWA
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL

[310000] - SREDNI PERSONEL NAUK FIZ./CHEM./TECH.

[320000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW ZDROWIA

[330000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW BIZNESU | ADMINISTRACII
[340000] - SREDNI PERSONEL Z DZIEDZIN SPOL. /KULTURY/PRAWA
[350000] - TECHNICY INFORMATYCY

[400000] PRACOWNICY BIUROWI

[410000] - SEKRETARKI, OPERATORZY URZADZEN BIUR.

[420000] - PRACOWNICY OBStUGI KLIENTA

[430000] - PRACOWNICY DSP. FIN.-STAT. | EWIDENCJI MATERIALOWE]
[440000] - POZOSTALI PRACOWNICY OBSEUGI BIURA

[500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY

[510000] - PRACOWNICY UStUG OSOBISTYCH

[520000] - SPRZEDAWCY | POKREWNI

[530000] - PRACOWNICY OPIEKI OSOBISTEJ | POKREWNI |

[540000] - PRACOWNICY USLUG OCHRONY |

[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY

38%

[700000] ROBOTNICY PRZEMYSEOW! | RZEMIESLNICY 12% 21%
[710000] - ROBOTNICY BUDOWLANI (Z WYLACZENIEM ELEKTRYKOW) 3% b 12%
[720000] - ROBOTNICY OBROBKI METALI, MECH. MASZYN | URZADZEN 2%,

[730000] - RZEMIESLNICY | ROBOTNICY POLIGRAFICZNI

[740000] - ELEKTRYCY | ELEKTRONICY

[750000] - ROB. W PRZETW. SPOZ./OBROBCE DREWNA/PROD. TEKSTYL. re%%
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN 350,

[810000] - OPERATORZY MASZYN | URZADZEN WYDOB. | PRZETW.

[820000] - MONTERZY

[830000] - KIEROWCY | OPERATORZY POJAZDOW

[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH

[910000] - POMOCE DOMOWE | SPRZATACZKI

[920000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W ROL./LESN./RYB.

[930000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W GORN./PRZEM./BUD./TRANS.

[940000] - PRACOWNICY POMOCNICZY PRZYGOTOWUJACY POSIEKI

[960000] - tADOWACZE NIECZYST./IN. PRAC. PRZY PRACACH PROSTYCH

Oy
5%
25%

W mazowieckie
4%
sub. radomski

16% |

Jako podstawe procentowania przyjeto liczbe wskazanych w ankiecie miejsc pracy.
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Tabela 53 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktore zatrudniono pracownikéw w subregionie radomskim w 2013 roku
wg Klasyfikacji Zawodow i Specjalnosci

[962000] -- Pozostali pracownicy przy pracach prostych 16%
[441000] -- Pozostali pracownicy obstugi biura 11%
[711000] -- Robotnicy budowlani robét stanu surowego i pokrewni 10%
[522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach 7%
[233000] -- Nauczyciele gimnazjow i szkét ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia

zawodowego) 6%
[752000] -- Robotnicy obrébki drewna, stolarze meblowi i pokrewni 5%
[331000] -- Sredni personel do spraw finansowych 3%
[132000] -- Kierownicy w gornictwie, przemysle, budownictwie i dystrybucji 3%
[911000] -- Pomoce i sprzataczki domowe, biurowe, hotelowe 3%
[523000] -- Kasjerzy i sprzedawcy biletow 2%
[932000] -- Robotnicy przy pracach prostych w przemysle 2%
[713000] -- Malarze, pracownicy czyszczacy konstrukcje budowlane i pokrewni 2%
[341000] -- Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych i religii 2%
[931000] -- Robotnicy pomocniczy w gérnictwie i budownictwie 2%
[515000] -- Gospodarze obiektow 2%
[325000] -- Inny $redni personel do spraw zdrowia 1%
[721000] -- Formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji metalowych i

pokrewni 1%
[334000] -- Pracownicy administracyjni i sekretarze wyspecjalizowani 1%
[411000] -- Pracownicy obstugi biurowe;j 1%
[723000] -- Mechanicy maszyn i urzadzen 1%
[751000] -- Robotnicy w przetwoérstwie spozywczym i pokrewni 1%
[235000] -- Inni specjalisci nauczania i wychowania 1%
[941000] -- Pracownicy pomocniczy przygotowujgcy positki 1%
[221000] -- Lekarze 1%
[343000] -- Sredni personel w zakresie dziatalnosci artystycznej, kulturalnej i kulinarnej 1%
[422000] -- Pracownicy do spraw informowania klientéw 1%
[531000] -- Opiekunowie dzieciecy i asystenci nauczycieli 1%
[214000] -- Inzynierowie (z wytaczeniem elektrotechnologii) 1%
[541000] -- Pracownicy ustug ochrony 1%

Wskazania od 1%

Firmy, ktére przyznaty, ze planujg zatrudni¢ nowych pracownikdw w ciggu najblizszego roku, najczesciej
zgtaszaty zapotrzebowanie na pracownikéw przy pracach prostych (24%) — gtdéwnie pozostatych pracownikéw
przy pracach prostych, a takze operatoréw i monteréw maszyn i urzadzen (23%).

Zgtaszano rowniez zapotrzebowanie na pracownikéw biurowych (15% - pozostatych pracownikéw obstugi
biura), a takze pracownikow ustug i sprzedawcow (14% — gtdéwnie kasjerow i sprzedawcow biletdw), ale réwniez
robotnikéw przemystowych i rzemiesinikéw (13% — gtdwnie robotnikow obrébki drewna, stolarzy meblowych).

Badane firmy nie planowaty natomiast zatrudnienia dla pracownikéw zwigzanych z rolnictwem, ogrodnictwem
czy lesnictwem, rzadko poszukiwaé bedg technikow i sredni personel (2%), czy tez pracownikow na najwyzsze
stanowiska kierownicze i dyrektorskie (3%) (por. Tabela 54).
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Tabela 54 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktére firmy planujg zatrudnia¢ pracownikéw w subregionie radomskim

[100000] PRZEDSTAWICIELE W+ADZ PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY | KIEROWNICY 3%
[132000] -- Kierownicy w gornictwie, przemysle, budownictwie i dystrybucji 3%
[200000] SPECJALISCI 6%
[214000] -- Inzynierowie (z wytaczeniem elektrotechnologii) 2%
[233000] -- Nauczyciele gimnazjow i szkét ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia

zawodowego) 5%
[300000] TECHNICY I INNY SREDNI PERSONEL 2%
[341000] -- Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych i religii 2%
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 15%
[411000] -- Pracownicy obstugi biurowe;j 4%
[412000] -- Sekretarki (ogdlne) 2%
[441000] -- Pozostali pracownicy obstugi biura 10%
[500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY 14%
[523000] -- Kasjerzy i sprzedawcy biletéw 10%
[541000] -- Pracownicy ustug ochrony 4%
[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY 0%
[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI | RZEMIESLNICY 13%
[711000] -- Robotnicy budowlani robét stanu surowego i pokrewni 4%
[712000] -- Robotnicy budowlani robét wykoriczeniowych i pokrewni 2%
[723000] -- Mechanicy maszyn i urzadzen 1%
[752000] -- Robotnicy obrébki drewna, stolarze meblowi i pokrewni 7%
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN 23%
[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH 24%
[911000] -- Pomoce i sprzgtaczki domowe, biurowe, hotelowe 2%
[962000] -- Pozostali pracownicy przy pracach prostych 23%

Wskazania od 1%

19.3 Zapotrzebowanie na kwalifikacje i kompetencje

W subregionie radomskim najczesciej zgtaszane jest zapotrzebowanie na osoby z wyksztatceniem wyzszym
(33%) lub zasadniczym zawodowym (28%). 45% firm wskazuje, ze oczekuja od pracownikéw udokumentowania
odpowiedniego poziomu/ kierunku wyksztatcenia. Dla 28% wazne s3g certyfikaty uprawnien czy kurséw
zawodowych. 11% firm wskazuje na zapotrzebowanie na sprzedawcéw (11%), a po 7% - na nauczycieli
i ekonomistow.

Az 70% firm nie ma potrzeb zwigzanych ze znajomoscia jezykdw obcych, pozostate najczesciej deklarujg, ze
beda poszukiwaé pracownikow ze znajomoscig jezyka angielskiego (26%).

W subregionie radomskim relatywnie istotne jest posiadanie przez pracownikéw umiejetnosci pracy w zespole
(10%), obstugi kasy fiskalnej (5%), pracy z dzie¢mi i mtodziezg (7%).

Badani z tego terenu dos¢ czesto oczekiwali od potencjalnych pracownikéw cech zwigzanych z kulturg pracy —
uczciwosci (28%), pracowitosci (19%), sumiennosci (16%) i kultury osobistej (13%). 30% chciatoby zatrudnic
osoby odpowiedzialne, a 11% - dyspozycyjne. Pracownicy powinni by¢ tez komunikatywni (26%) i kreatywni
(13%).

Wsradd dziesieciu kluczowych kompetenc;ji firmy z subregionu radomskiego wymieniaty:

1. odpowiedzialnos¢ (77%),
2. doktadnosé, skrupulatnosé (63%),
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umiejetnosé pracy w zespole (54%),

samodzielnos¢ (51%),

zaangazowanie, wysoka motywacja (48%),

odpornosé na stres (47%),

doswiadczenie zawodowe (47%),

sprawnos¢ fizyczna (46%),

. dyspozycyjnosc (44%),

10. etyczne postepowanie jako podstawa w dziataniu (40%).

©ENDU AW

Siedem z dziesieciu kluczowych kompetencji znalazto sie w czotéwce kompetencji deficytowych. Wsrod
kompetencji, ktorych najczesciej brakuje kandydatom wymieniono:
Wskazane wczesniej jako kluczowe

1. odpowiedzialnos¢ (31%),

samodzielno$¢ (30%),

dyspozycyjnosc (28%),

doswiadczenie zawodowe (25%),
zaangazowanie, wysoka motywacja (24%),
odpornosé na stres (20%),

doktadnos¢, skrupulatnosc (15%),

Noubkwn

Poza pierwszq dziesigtkq kluczowych
8. lojalnos¢ i chec do zwiazania sie z firma na dtuzej (17%),
9. umiejetnos¢ pracy pod presja czasu (14%),
10. kreatywnosc¢ (13%).

Tabela 55 Dziesie¢ kompetencji najbardziej kluczowych dla firmy

odpowiedzialnos¢ 54% odpowiedzialno$¢ 77%
samodzielnos¢ 49% doktadnos¢, skrupulatnosé 63%
lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firmg na dtuzej 45% umiejetnos¢ pracy w zespole 54%
doktadnosé, skrupulatnosé 39% samodzielnos¢ 51%
zaangazowanie, wysoka motywacja 38% zaangazowanie, wysoka motywacja 48%
dazenie do osiagniecia rezultatow 30% odpornos¢ na stres 47%
odpornos¢ na stres 29% doswiadczenie zawodowe 47%
etyczne postepowanie jako podstawa w 28% sprawnos¢ fizyczna 46%
dziataniu

otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwadj 26% dyspozycyjnosc 44%
doswiadczenie zawodowe 25% etyczne postepowanie jako podstawa w dziataniu 40%
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Tabela 56 Dziesie¢ kompetencji, ktorych najczesciej brakuje kandydatom do pracy

zaangazowanie, wysoka motywacja 18% odpowiedzialnos¢ 31%
lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firmg na dtuzej 14% samodzielnos¢ 30%
samodzielnos¢, 13% dyspozycyjnosc 28%
odpornosc¢ na stres 11% doswiadczenie zawodowe 25%
odpowiedzialnos¢ 11% zaangazowanie, wysoka motywacja 24%
doktadnosé, skrupulatnosé 11% odpornos¢ na stres 20%
dazenie do osiggniecia rezultatow 10% lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firmg na diuzej 17%
umiejetnos¢ pracy pod presja czasu 9% doktadnos¢, skrupulatnosé 15%
elastycznos¢ i zdolnos¢ do adaptacji 9% umiejetnos¢ pracy pod presjg czasu 14%
otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwadj 8% kreatywnosc 13%

61% badanych firm z subregionu radomskiego uznato, ze tatwo jest im znalez¢ nowego pracownika — jeden
z najnizszych odsetkéw w poréwnaniu do innych subregionéw. 15% identyfikowato jakies bariery, trudnosci,
problemy w tym zakresie i dotyczyty one gtéwnie braku kwalifikacji, kompetencji, wiedzy, kandydatow, czy tez
wyksztatcenia.

Badane firmy przyznawaty, ze najtrudniej jest im znalez¢ pracownikéw na stanowiska z grupy zawodowej
robotnicy przemystowi i rzemieslnicy (13%), gtéwnie formierzy odlewniczych, spawaczy, blacharzy, monteréw
konstrukcji metalowych. Firmom z subregionu radomskiego trudno réwniez zrekrutowac pracownikéw na
najwyzsze stanowiska kierownicze i dyrektorskie (12%), gtdwnie kierownikow
w gornictwie/przemysle/budownictwie/dystrybucji oraz innych typach ustug.

9% firm zgtaszato trudnosci w pozyskaniu specjalistéw, 7% technikéw i pozostatych pracownikéw sredniego
personelu oraz 3% pracownikdw ustug oraz sprzedawcow.

Tabela 57 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktdére najtrudniej jest zrekrutowac¢ pracownikéw w firmach
w subregionie radomskim

[100000] PRZEDSTAWICIELE W+ADZ PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY | KIEROWNICY 12%
[112000] -- Dyrektorzy generalni i wykonawczy 1%
[121000] -- Kierownicy do spraw obstugi biznesu i zarzadzania 1%
[132000] -- Kierownicy w gornictwie, przemysle, budownictwie i dystrybucji 6%
[143000] -- Kierownicy do spraw innych typdw ustug 4%
[200000] SPECJALISCI 9%
[216000] -- Architekci, geodeci, projektanci i pokrewni 1%
[221000] -- Lekarze 1%
[228000] -- Inni specjalisci ochrony zdrowia 1%
[232000] -- Nauczyciele ksztatcenia zawodowego 1%
[233000] -- Nauczyciele gimnazjow i szkét ponadgimnazjalnych (z wyjgtkiem nauczycieli ksztatcenia
zawodowego) 3%
[235000] -- Inni specjalisci nauczania i wychowania 3%
[261000] -- Specjalisci z dziedziny prawa 1%
[263000] -- Specjalisci z dziedzin spotecznych i religijnych 1%
[300000] TECHNICY I INNY SREDNI PERSONEL 7%
[325000] -- Inny $redni personel do spraw zdrowia 1%
[331000] -- Sredni personel do spraw finansowych 2%
[341000] -- Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych i religii 2%
[343000] -- Sredni personel w zakresie dziatalnosci artystycznej, kulturalnej i kulinarnej 1%
[351000] -- Technicy do spraw technologii teleinformatycznych i pomocy uzytkownikom urzadzen 1%
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teleinformatycznych

[500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY 3%
[512000] -- Kucharze 2%
[513000] -- Kelnerzy i barmani 1%
[522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach 1%
[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI | RZEMIESLNICY 13%
[711000] -- Robotnicy budowlani robot stanu surowego i pokrewni 1%
[713000] -- Malarze, pracownicy czyszczacy konstrukcje budowlane i pokrewni 1%
[721000] -- Formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji metalowych i

pokrewni 6%
[722000] -- Kowale, Slusarze i pokrewni 3%
[723000] -- Mechanicy maszyn i urzadzen 2%
[741000] -- Elektrycy budowlani, elektromechanicy i elektromonterzy 1%
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN 1%
[832000] -- Kierowcy samochoddw osobowych, dostawczych i motocykli 1%
[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH 1%
[933000] -- Robotnicy pomocniczy transportu i prac magazynowych 1%
brak zawodu, odmowa 23%
nie wiem, trudno powiedzie¢ 30%
zawad niesklasyfikowany w KZiS 6%

Wskazania od 1%

19.4 Potencjat szkoleniowo-rozwojowy przedsiebiorstw

W subregionie radomskim firmy decydujg sie najczesciej na wewnetrze kursy/szkolenia inne niz BHP,
organizowane w petni przez firme (51%), a takze kursy lub szkolenia organizowane przez firmy zewnetrzne
(38%). Ponadto 34% firm przyznato, ze prowadzi nauke na stanowisku pracy, poprzez zdobywanie doswiadczen,
a 23% umozliwia pracownikom udziat w konferencjach, seminariach lub warsztatach.

Subregion radomski wyrdznia sie istotnie wyzszymi niz przecietnie w wojewdédztwie odsetkami firm stosujgcych
W ciggu ostatnich 12 miesiecy wiekszos¢ z wyrdznionych w ankiecie form rozwoju kompetencji/kwalifikacji.
Jedynie 8% nie stosowato w tym czasie zadnej formy umozliwiajgcej pracownikom szkolenie lub rozwd;.

Firmy z subregionu radomskiego najczesciej prowadzity sformalizowany, wystandaryzowany proces oceny
pracownikéw (42%). Istotnie rzadziej na tle wojewddztwa przedsiebiorstwa opracowywaty lub wdrazaty system
motywacyjny dla pracownikéw (39%), czy tez opracowywaty lub wdrazaty indywidualne plany rozwoju
pracownikow (22%). Czesciej natomiast prowadzity niesformalizowang, niewystandaryzowang ocene
pracownikow (32%).

Tabela 58 Formy rozwoju kompetencji/kwalifikacji stosowane w firmie w ciggu ostatnich 12 miesiecy

Wewnetrzne kursy/szkolenia inne niz BHP, organizowane w petni przez firme 39% 51%
Nauka na stanowisku pracy, poprzez zdobywanie doswiadczen 24% 34%
Kursy/szkolenia organizowana przez firmy szkoleniowe lub prowadzone przez
zewnetrznych treneréw

Udziat pracownikdw w konferencjach, seminariach, warsztatach 12% 23%
Mentoring, systematyczne szkolenie pracownikéw przez doswiadczonych

14% 38%

It 11% 16%
pracownikéw
Dofinansowanie przyznawane pracownikom do ksztatcenia, szkoler/kurséw 9% 14%
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Jakie formy rozwoju kompetencji/ kwalifikacji, jezeli w ogéle, byly stosowane | MAZOWIECKIE Sub. radomski

w Pana(i) firmie w ciggu ostatnich 12 miesiecy? (N=600) (N=100)
Dofinansowanie nauki na studiach wyzszych 5% 11%
Dofinansowanie nauki w szkotach zawodowych i sSrednich 4% 3%
Dofinansowanie nauki na studiach podyplomowych 2% 8%
Dofinansowanie samoksztatcenia np. zakup ksigzek, czasopism itp. 1% 6%
Nie wiem, trudno powiedzieé¢ 1% 1%
Firma nie stosowata zadnych form rozwoju kompetencji/kwalifikacji 15% 8%

Rysunek 45 Podejmowane w ciggu ostatnich 12 miesiecy dziatania z zakresu oceny pracownikéw, indywidualnych planéw
rozwoju oraz systemoéw motywacyjnych.

Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy Panal(i) firma....

MAZOWIECKIE (N=600)

radomski (N=100)

m opracowywata, wdrazata system motywacyjny dla pracownikéw

» prowadzita sformalizowany, wystandaryzowany proces oceny pracownikow
B opracowywata, wdrazata indywidualne plany rozwoju pracownikow

m prowadzita niesformalizowana, niewystandaryzowang ocene pracownikéow
W nie sprecyzowano

20 SUBREGION WARSZAWSKI

08

| 20.1 Potencjat rekrutacyjny przedsiebiorstw

Struktura badanych firm z podregionu warszawskiego pod wzgledem liczby zatrudnianych pracownikéw nie
odbiega od struktury przecietnie w wojewddztwie. Badane przedsiebiorstwa zatrudniaty w wiekszosci 10-49
pracownikow — 79%. Kolejne 17% zatrudniato od 50 do 249 pracownikéw, a 4% to firmy najwieksze,
zatrudniajace 250 i wiecej oséb.

Rysunek 46 Liczba zatrudnianych pracownikéw

lle os6b zatrudnia Pana(i) firma? Prosze wziac pod uwage wszystkie formy zatrudnienia, w tym pracownikow
tymczasowych.

MAZOWIECKIE (N=600)

sub. warszawski (N=100)

W 10-49 pracownikdow W 50-249 pracownikéw W 250 i wiecej pracownikow
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Wiekszos$¢ badanych firm z subregionu warszawskiego (77%) zatrudnita w 2013 roku nowych pracownikéw. Pod
tym wzgledem subregion wypada powyzej sredniej wojewddzkiej — jest to jeden z najwyzszych odsetkéw
w poréwnaniu do innych subregionéw. Nalezy zauwazy¢, ze w 2012 i 2011 roku odsetek firm zatrudniajgcych
nowych pracownikéw byt istotnie nizszy niz w 2013 roku — wynosit odpowiednio 52% oraz 57%. Dodatkowo
w przypadku 2012 roku jest to najnizszy odsetek na tle pozostatych subregionéw. Mimo iz pod wzgledem
odsetka firm zatrudniajacych nowych pracownikéw w latach 2011-2012 subregion warszawski nie plasuje sie
w czotéwce, to jednak w badanych firmach z subregionu warszawskiego zatrudniono najwiecej nowych
pracownikéw na tle pozostatych subregionéw w ciggu ostatnich 3 lat (81% wszystkich obsadzonych miejsc
pracy w wojewddztwie). Ponadto przecietna firma z subregionu warszawskiego zatrudnita w latach 2011 — 2013
Srednio 8,7 nowych pracownikéw (drugi najwiekszy potencjat zatrudnieniowy).

Subregion ten utrzymuje sie na poziomie przecietnym dla wojewddztwa pod wzgledem odsetka firm, ktore
planujg zatrudnienie nowych pracownikéow (aktualnie i w przysztosci) — 9% firm poszukiwato nowych
pracownikow w momencie badania, a 15% posiadato plany zatrudnieniowe na najblizsze 12 miesiecy. Jednakze
ten relatywnie niewielki odsetek firm z subregionu warszawskiego planuje zatrudni¢ najwiecej pracownikéw
ze wszystkich subregiondw — na subregion ten przypada 87% obecnie poszukiwanych i planowanych miejsc
pracy w wojewddztwie mazowieckim.

Tabela 59 Pozyskiwanie pracownikow przez przedsiebiorstwa z subregionu warszawskiego

Subregion warszawski
(N=100)

Odsetek firm zatrudniajgcych nowych pracownikéw w ciggu 2011 roku 54%
Odsetek firm zatrudniajacych nowych pracownikéw w ciggu 2012 roku 55%
Odsetek firm zatrudniajacych pracownikéw w ciggu 2013 roku 75%
Odsetek firm poszukujacych nowych pracownikéw w momencie badania 9%

Odsetek firm planujgcych zatrudni¢c nowych pracownikow w ciggu

e . 14% 15%
najblizszych 12 miesiecy
Miejsca pracy obsadzane w latach 2011-2013 - odsetek miejsc pracy

- L . 100% 81%

przypadajgcych na wojewddztwo/subregion
Miejsca pracy planowane do obsadzenia obecnie i w 2014 r. - odsetek

L . S . 100% 87%
miejsc pracy przypadajacych na wojewddztwo/subregion

;?"(

Potencjat zatrudnieniowy w latach 2011-2013: liczba pracownikéw
zatrudnionych w ciggu ostatnich 3 lat przypadajagca na 1
przedsiebiorstwo

Potencjat zatrudnieniowy w 2014 roku: liczba obecnie poszukiwanych i
planowanych do zatrudnienia w ciggu najblizszych 12 miesiecy
pracownikéw przypadajaca na 1 przedsiebiorstwo

8,3 zatrudnionych 8,7 zatrudnionych
pracownikéw pracownikéw

0,9 zatrudnionych 1,0 zatrudnionych
pracownikéw pracownikow

W subregionie warszawskim, podobnie jak w wiekszosci wyrdznionych subregionéw, odnotowano pozytywny
bilans zatrudnienia na przestrzeni trzech ostatnich lat — 37% firm zwiekszyto zatrudnienie, podczas gdy 19%
zmniejszyto. Subregion pod tym wzgledem utrzymuje sie na poziomie przecietnym dla wojewddztwa.

Nalezy zwrdci uwage, iz wyrdznia sie on rowniez relatywnie niska stabilnoscig poziomu zatrudnienia — jedynie
44% firm utrzymato go na poziomie sprzed 3 lat. Jednakze z drugiej strony mamy tutaj do czynienia z jednym
z najwyzszych odsetkdéw firm, ktore zwiekszajg liczbe swojego personelu.
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Tabela 60 Bilans zatrudnienia w przedsiebiorstwie

Czy w ostatnich 3 lat zatrudnienie w Pana(i) przedsiebiorstwie...

Mazowi sub.
eckie warszawski

2?‘3(

zwigkszyto sie 34% 34% 15% 38% 26% 26%
nie zmienito sie 46% 63%  67% 33% 61% 47%
zmniejszyfo sie 18% 1% 0% 28% 0% 26%

nie wiem, trudno
powiedzie¢ 2% 2% 18% 1% 13% 0% %

W firmach z subregionu warszawskiego najczesciej, podobnie jak w catym wojewddztwie, za rekrutacje nowych
pracownikow odpowiada kierownictwo firmy13 (51%). Kluczowg formg rekrutacji nowych pracownikow
w badanych przedsiebiorstwach jest samodzielna rekrutacja poprzez zamieszczanie ogtoszen w Internecie lub
gazetach — w ciggu ostatnich trzech lat forme te wykorzystywato 77%, a 38% za jej pomoca zatrudnito najwiecej
pracownikow. Dodatkowo prawie wszystkie badane firmy z subregionu (91%) skorzystatyby z tej formy przy
rekrutacji pracownikéw obecnie. Nalezy réwniez podkresli¢, ze ta forma rekrutacji w subregionie warszawskim
byta wykorzystywana w ciggu ostatnich trzech lat czesciej niz przecietnie w wojewddztwie, a najczesciej na tle
innych subregionéw wykorzystano by jg do rekrutacji oséb do pracy obecnie.

Nalezy zaznaczy¢, ze w subregionie warszawskim najczesciej na tle innych subregiondéw, firmy podczas
rekrutacji nowych pracownikéw korzystaty z agencji doradztwa personalnego/agencji zatrudnienia,
a najrzadziej z rekrutacji nieformalnej, przez znajomych. Tak wysoki poziom wykorzystania firm rekrutacyjnych
moze wigzac sie z jednej strony z ich wiekszg dostepnoscia w tym subregionie, szczegdlnie w Warszawie, ale
rowniez wiekszg zasobnoscig firm z tego regionu, co pozwala im na zlecenie rekrutacji zewnetrznym
podmiotom.

W drugiej kolejnosci wsrdd wykorzystywanych w ostatnich trzech latach metod rekrutacji wymieniano
rekrutacje wewnetrzng, wsrdd pracownikoéw juz zatrudnionych (39% - jeden z najwyzszych odsetkdéw na tle
innych subregionéw), w trzeciej rekrutacje za posrednictwem Powiatowego Urzedu Pracy (23% - jeden
z najnizszych odsetkdow na tle innych subregionow).

B Kierownictwo firmy nalezy rozumie¢ jako gtéwnych zarzadcéw firmy - wiadcicieli, zarzad itp. w przeciwiefistwie do

kierownikow/dyrektoréw poszczegdlnych dziatow.
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Rysunek 47 Formy rekrutacji wykorzystywane w firmach z subregionu warszawskiego

Jakie formy rekrutacji wykorzystywano w Pana(i) firma w ciggu ostatnich trzech lat?

Za pomoca, ktorej z tych form zatrudniacie Paristwo najwiecej pracownikow? Prosze wziac¢ pod uwage trzy
ostatnie lata.

Gdyby Pana(i) firma obecnie potrzebowata zatrudni¢ pracownika z nastepujacych grup zawodowych, to ktéra
z metod rekrutacji wykorzystalibyscie Panstwo w pierwszej kolejnosci?

samodzielna rekrutacja, poprzez ogloszenia w
Internecie, gazetach

91%

rekrutacja wewnetrzna, sposrod pracownikow

rekrutacja za posrednictwem Powiatowego
Urzedu Pracy

rekrutacja nieformalna, przez znajomych,
poszukiwanie osob z polecenia

rekrutacja za posrednictwem agencji doradztwa
personalnego/agengji zatrudnienia

32%

rekrutacji metoda head hunting — pozyskiwanie
pracownikéw bezposrednio z rynku pracy

m Jakie formy rekrutacji wykorzystywano w
firmie w ciggu ostatnich trzech lat

rekrutacja za posrednictwem akademickich biur
karier

B Za pomoca, ktdrej z tych form zatrudniano
najwiecej pracownikow w ciggu ostatnich
trzech lat

reksutacj przez targi pracy W Ktorg z met_c_)d wykorzg_.fstywanoby obecnie

do rekrutacji pracownika
rekrutacja za posrednictwem agencji pracy
tymczasowej — pracownikéw tymczasowych

Nie wiem/trudno powiedziec

N=100

20.2 Poszukiwane zawody

Wsrdd firm, ktére w 2013 r. przyjety pracownikéw, w subregionie warszawskim najliczniej zatrudniano
pracownikéw ustug osobistych i sprzedawcow (44%) — czesciej niz w skali wojewddztwa (38%). W poréwnaniu
do catego Mazowsza w subregionie warszawskim istotnie czesciej zatrudniano pracownikdw na najwyzszych
stanowiskach dyrektorskich i kierowniczych (21% - na tle innych subregiondw jest to najwyzszy odsetek).

Podobnie, jak przecietnie na Mazowszu, co dziesigte miejsce pracy utworzono dla specjalistow oraz technikow
lub innych pracownikéw sredniego personelu. Najrzadziej w poréwnaniu do innych subregionéw zatrudniano
na stanowiska robotnikéw przemystowych i rzemiesinikow (10%), operatoréw i monteréw maszyn i urzgdzen
(1%) oraz pracownikéw przy pracach prostych (1%) (por. Rysunek 48).

Do szczegdtowych zawoddw, w ktorych zatrudniono najwiecej nowych pracownikéw, w subregionie tym
zaliczy¢ nalezy pracownikéw sprzedazy w sklepach (21%), kelneréw i barmanéw (13%), kierownikow do spraw
innych typow ustug (9%), dyrektorow generalnych i wykonawczych (7%), robotnikdw w przetwérstwie
spozywczym (7%), mistrzéw produkcji w gornictwie, przemysle przetwdrczym i budownictwie (6%) oraz
kucharzy (6%) (por. Tabela 61).
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Rysunek 48 Struktura stanowisk, na ktére zatrudniono nowych pracownikéw w 2013 roku wg Klasyfikacji Zawodéw
i Specjalnosci

0% 10% 20% 30% 40% 50%

[100000] PRZEDSTAWICIELE WEADZ PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY 17% 21%

[110000] - WYZSI URZEDNICY | DYREKTORZY GENERALNI

[120000] - KIEROWNICY DO SPRAW ZARZADZANIA | HANDLU

[130000] - KIEROWNICY DO SPRAW PRODUKCII | USLUG

[140000] - KIEROWNICY W BRANZY HOTELARSKIEJ)/HANDLU/UStUGACH

[200000] SPECIALISCI

[210000] - SPECJALISCI NAUK FIZ./MAT./TECH.

[220000] - SPECJALISCI DO SPRAW ZDROWIA

[230000] - SPECJALISCI NAUCZANIA | WYCHOWANIA

[240000] - SPECJALISCI DO SPRAW EKONOMICZNYCH | ZARZADZANIA

[250000] - SPECJALISCI DO SPRAW TECHNOLOGI INF.-KOM,

[260000] - SPECJIALISCI Z DZIEDZIN SPOLECZNYCH /KULTURY/PRAWA

[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL

[310000] - SREDNI PERSONEL NAUK FIZ./CHEM./TECH.

[320000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW ZDROWIA

[330000] - SREDNI PERSONEL DO SPRAW BIZNESU | ADMINISTRACI

[340000] - SREDNI PERSONEL Z DZIEDZIN SPOL. /KULTURY/PRAWA

[350000] - TECHNICY INFORMATYCY

[400000] PRACOWNICY BIUROWI

[410000] - SEKRETARKI, OPERATORZY URZADZEN BIUR.

[420000] - PRACOWNICY OBStUGI KLIENTA

[430000] - PRACOWNICY DSP. FIN.-STAT. | EWIDENCII MATERIALOWE)

[440000] - POZOSTALI PRACOWNICY OBSEUGI BIURA

[500000] PRACOWNICY USEUG | SPRZEDAWCY

[510000] - PRACOWNICY USLUG OSOBISTYCH

[520000] - SPRZEDAWCY | POKREWNI

[530000] - PRACOWNICY OPIEKI OSOBISTEJ | POKREWNI

[540000] - PRACOWNICY USEUG OCHRONY

[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY | 1%

[700000] ROBOTNICY PRZEMYSEOW! | RZEMIESLNICY | ol 2%

[710000] - ROBOTNICY BUDOWLANI (Z WYtACZENIEM ELEKTRYKOW) 0%
[720000] - ROBOTNICY OBROBKI METALI, MECH. MASZYN | URZADZEN i, &%

[730000] - RZEMIESLNICY | ROBOTNICY POLIGRAFICZNI |

[740000] - ELEKTRYCY | ELEKTRONICY

[750000] - ROB. W PRZETW. SPOZ./OBROBCE DREWNA/PROD. TEKSTYL. =%,

[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN 1, 3%

[810000] - OPERATORZY MASZYN | URZADZEN WYDOB. | PRZETW.

[820000] - MONTERZY

[830000] - KIEROWCY | OPERATORZY POJAZDOW

[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH

[910000] - POMOCE DOMOWE | SPRZATACZKI

[920000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W ROL./LESN./RYB.

[930000] - ROBOTNICY POMOCNICZY W GORN./PRZEM./BUD./TRANS.

[940000] - PRACOWNICY POMOCNICZY PRZYGOTOWUJACY POSILKI

[960000] - tADOWACZE NIECZYST /IN. PRAC. PRZY PRACACH PROSTYCH

44%

m mazowieckie

sub. warszawski

Jako podstawe procentowania przyjeto liczbe wskazanych w ankiecie miejsc pracy.
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Tabela 61 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktére zatrudniono pracownikéw w subregionie warszawskim w 2013
roku wg Klasyfikacji Zawodoéw i Specjalnosci

[522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach 21%
[513000] -- Kelnerzy i barmani 13%
[143000] -- Kierownicy do spraw innych typéw ustug 9%
[112000] -- Dyrektorzy generalni i wykonawczy 7%
[751000] -- Robotnicy w przetwoérstwie spozywczym i pokrewni 7%
[312000] -- Mistrzowie produkcji w gérnictwie, przemysle przetwdrczym i budownictwie 6%
[512000] -- Kucharze 6%
[233000] -- Nauczyciele gimnazjow i szkdt ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia

zawodowego) 3%
[332000] -- Agenci i posrednicy handlowi 3%
[216000] -- Architekci, geodeci, projektanci i pokrewni 2%
[514000] -- Fryzjerzy, kosmetyczki i pokrewni 2%
[411000] -- Pracownicy obstugi biurowe;j 2%
[132000] -- Kierownicy w gornictwie, przemysle, budownictwie i dystrybucji 2%
[523000] -- Kasjerzy i sprzedawcy biletéw 2%
[242000] -- Specjalisci do spraw administracji i zarzadzania 2%
[712000] -- Robotnicy budowlani robét wykoriczeniowych i pokrewni 1%
[235000] -- Inni specjalisci nauczania i wychowania 1%
[516000] -- Pozostali pracownicy ustug osobistych 1%
[753000] -- Robotnicy produkcji odziezy i pokrewni 1%
[722000] -- Kowale, Slusarze i pokrewni 1%
[515000] -- Gospodarze obiektow 1%
[611000] -- Rolnicy produkc;ji roslinnej 1%
[122000] -- Kierownicy do spraw sprzedazy, marketingu i rozwoju 1%
[121000] -- Kierownicy do spraw obstugi biznesu i zarzadzania 1%
[911000] -- Pomoce i sprzataczki domowe, biurowe, hotelowe 1%
[325000] -- Inny Sredni personel do spraw zdrowia 1%
[941000] -- Pracownicy pomocniczy przygotowujacy positki 1%
[221000] -- Lekarze 1%
[343000] -- Sredni personel w zakresie dziatalnosci artystycznej, kulturalnej i kulinarnej 1%
[834000] -- Operatorzy pojazdéw wolnobieznych i pokrewni 1%

Wskazania od 1%

Firmy, ktére przyznaty, ze planujg zatrudni¢ nowych pracownikdw w ciggu najblizszego roku, najczesciej
zgtaszaty dalsze zapotrzebowanie na pracownikéw ustug i sprzedawcéw (36%), w tym pracownikéw sprzedazy
w sklepach, kelneréw i barmandéw oraz kucharzy.

Zgtaszano rowniez zapotrzebowanie na pracownikéw przy pracach prostych (27%), rzadziej przedstawicieli
najwyzszych stanowisk dyrektorsko-kierowniczych (11%).

Badane firmy natomiast bardzo rzadko planowaty zatrudnienie pracownikéw z takich grup zawodowych jak
operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen (1%), specjalisci (2%), czy rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy (2%)
(por. Tabela 62).
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Tabela 62 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktére firmy planujg zatrudnia¢ pracownikéow w subregionie
warszawskim

[100000] PRZEDSTAWICIELE W+ADZ PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY | KIEROWNICY 11%
[112000] -- Dyrektorzy generalni i wykonawczy 3%
[132000] -- Kierownicy w gornictwie, przemysle, budownictwie i dystrybucji 2%
[143000] -- Kierownicy do spraw innych typéw ustug 5%
[200000] SPECJALISCI 2%
[212000] -- Matematycy, statystycy i pokrewni 1%
[251000] -- Analitycy systemowi i programisci 1%
[300000] TECHNICY | INNY SREDNI PERSONEL 8%
[312000] -- Mistrzowie produkcji w gérnictwie, przemysle przetwdrczym i budownictwie 2%
[332000] -- Agenci i posrednicy handlowi 5%
[400000] PRACOWNICY BIUROWI 5%
[411000] -- Pracownicy obstugi biurowej 2%
[422000] -- Pracownicy do spraw informowania klientéw 4%
[500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY 36%
[512000] -- Kucharze 2%
[513000] -- Kelnerzy i barmani 10%
[522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach 23%
[600000] ROLNICY, OGRODNICY, LESNICY | RYBACY 2%
[611000] -- Rolnicy produkcji roslinnej 2%
[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI | RZEMIESLNICY 7%
[712000] -- Robotnicy budowlani robét wykoriczeniowych i pokrewni 7%
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN 1%
[834000] -- Operatorzy pojazdéw wolnobieznych i pokrewni 1%
[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH 27%
[962000] -- Pozostali pracownicy przy pracach prostych 27%

Wskazania od 1%

20.3 Zapotrzebowanie na kwalifikacje i kompetencje

W subregionie warszawskim firmy najczesciej zgtaszaty zapotrzebowanie na pracownikéw z wyksztatceniem
wyzszym (31%) lub srednim zawodowym i policealnym (36%). W przypadku 72% firm nie wskazano zadnych
uprawnien, certyfikatdow czy dyplomow, ktéorymi muszg sie wykaza¢ potencjalni pracownicy. 6%
przedsiebiorstw wskazuje na zapotrzebowanie na kucharzy matej gastronomii i cukiernikéw, a 5% - na
ekonomistow.

Subregion warszawski to jedyny obszar, z ktérego firmy zgtaszajg dos¢ duze zapotrzebowanie na pracownikéw
ze znajomoscig jezykow. 64% deklaruje, ze bedg poszukiwaé pracownikdw ze znajomoscig angielskiego, 31% -
niemieckiego, a 10% - rosyjskiego. Tylko 30% firm nie ma potrzeb w tym zakresie.

Firmy z tego terenu cenig sobie w pracownikach najczesciej umiejetnosci zwigzane z kontaktami
interpersonalnymi (28%), w tym zagadnien zwigzanych z obstugg klienta (16%) i pracg w zespole (11%). Wazne
jest tez posiadanie umiejetnosci specyficznych dla branzy (21%), w tym obstugi kasy fiskalnej (11%).
Z umiejetnosci uniwersalnych (20%) najczesciej wymienia sie znajomos¢ komputera (9%).

Najczesciej oczekiwanymi u potencjalnych pracownikdw cechami w subregionie warszawskim sg pracowitos¢
(28%) i uczciwos¢ (28%), a takze komunikatywnos¢ (22%) i mite usposobienie (18%).
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W5sréd dziesieciu kluczowych kompetencji firmy z subregionu warszawskiego wymieniaty:

=

©oONOU A ®WN

10.

lojalnos¢ i chedé do zwigzania sie z firmg na dtuzej (52%),
odpowiedzialnos¢ (50%),

samodzielnos¢ (49%),

zaangazowanie, wysoka motywacja (39%),

doktadnos¢, skrupulatnos¢ (37%),

dazenie do osiggniecia rezultatow (33%),

etyczne postepowanie jako podstawa w dziataniu (31%),
otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwoj (28%)

odpornos$é na stres (27%)

doswiadczenie zawodowe (20%).

Nalezy podkresli¢, ze az 8 z 10 kluczowych kompetencji znalazto sie w czotéwce kompetencji deficytowych.
Wsraéd kompetencji, ktorych najczesciej brakuje kandydatom wymieniono:

Wskazane wczesniej jako kluczowe

1.

N AW

zaangazowanie, wysoka motywacja (18%),

lojalnos¢ i cheé do zwigzania sie z firmg na dtuzej (14%),
samodzielno$¢ (11%),

dazenie do osiaggniecia rezultatow (10%),

doktadnos¢, skrupulatnos¢ (10%),

otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwoj (9%),

odpornosé na stres (9%),

odpowiedzialnosc¢ (8%).

Poza pierwszq dziesigtkq kluczowych

9.
10.

elastycznosé i zdolnos¢ do adaptacji (10%),
umiejetnosé pracy pod presjg czasu (9%).

Tabela 63 Dziesie¢ kompetencji najbardziej kluczowych dla firmy

odpowiedzialnos¢ 54% lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firma na dtuzej 52%
samodzielnos¢ 49% odpowiedzialnos¢ 50%
lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firmg na dtuzej 45% samodzielnos¢ 49%
doktadnos¢, skrupulatnosé 39% zaangazowanie, wysoka motywacja 39%
zaangazowanie, wysoka motywacja 38% doktadnos¢, skrupulatnosé 37%
dazenie do osiggniecia rezultatow 30% dazenie do osiggniecia rezultatow 33%
odpornosc¢ na stres 29% etyczne postepowanie jako podstawa w dziataniu 31%
etyczne postepowanie jako podstawa w 28% otwartosé na uczenie sie i staty rozwéj 28%
dziataniu
otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwoj 26% odpornos¢ na stres 27%
doswiadczenie zawodowe 25% doswiadczenie zawodowe 20%
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Tabela 64 Dziesie¢ kompetencji, ktorych najczesciej brakuje kandydatom do pracy

zaangazowanie, wysoka motywacja 18% zaangazowanie, wysoka motywacja 18%
lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firma na dtuzej 14% lojalnos¢ i che¢ do zwigzania sie z firma na dtuzej 14%
samodzielnos¢, 13% samodzielnos¢ 11%
odpornosc¢ na stres 11% dazenie do osiggniecia rezultatow 10%
odpowiedzialnos¢ 11% doktadnos¢, skrupulatnosé 10%
doktadnos¢, skrupulatnosé 11% elastycznos¢ i zdolno$¢ do adaptacji 10%
dazenie do osiggniecia rezultatow 10% umiejetnos¢ pracy pod presja czasu 9%
umiejetnosc¢ pracy pod presja czasu 9% otwartosé na uczenie sie i staty rozwdj 9%
elastycznos¢ i zdolnos¢ do adaptacji 9% odpornos¢ na stres 9%
otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwadj 8% odpowiedzialnos¢ 8%

67% badanych firm z subregionu warszawskiego uznato, ze tatwo jest im znalez¢ nowego pracownika. Jedynie
4% identyfikowato jakies bariery, trudnosci, problemy w tym zakresie i dotyczyly one wytgcznie braku
kwalifikacji, kompetencji, wiedzy u kandydatow.

Badane firmy przyznawaty, ze najtrudniej jest im znalez¢ pracownikdw na stanowiska z takich grup
zawodowych jak technicy i pozostaty sredni personel (17%) — gtdéwnie $redni personel do spraw finansowych
oraz pracownicy ustug i sprzedawcy (17%) — gtéwnie kucharze.

W drugiej kolejnosci zgtaszano trudnosci z rekrutowaniem pracownikéw na stanowiska najwyzsze —
kierownikow lub dyrektoréw oraz specjalistow (po 13%).

Tabela 65 Struktura szczegétowych stanowisk, na ktére najtrudniej jest zrekrutowac¢ pracownikéw w firmach
w subregionie warszawskim

[100000] PRZEDSTAWICIELE W+ADZ PUBLICZNYCH, WYZSI URZEDNICY | KIEROWNICY 13%
[121000] -- Kierownicy do spraw obstugi biznesu i zarzadzania 3%
[132000] -- Kierownicy w gornictwie, przemysle, budownictwie i dystrybucji 2%
[143000] -- Kierownicy do spraw innych typéw ustug 8%
[200000] SPECJALISCI 13%
[212000] -- Matematycy, statystycy i pokrewni 1%
[216000] -- Architekci, geodeci, projektanci i pokrewni 2%
[221000] - Lekarze 2%
[222000] — Pielegniarki 1%
[227000] -- Diagnosci laboratoryjni 1%
[228000] -- Inni specjalisci ochrony zdrowia 1%
[234000] -- Nauczyciele szkdt podstawowych i specjalisci do spraw wychowania matego dziecka 1%
[235000] -- Inni specjalisci nauczania i wychowania 4%
[243000] -- Specjalisci do spraw sprzedazy, marketingu i public relations 1%
[300000] TECHNICY I INNY SREDNI PERSONEL 17%
[311000] -- Technicy nauk fizycznych i technicznych 1%
[312000] -- Mistrzowie produkcji w gérnictwie, przemysle przetwoérczym i budownictwie 2%
[331000] -- Sredni personel do spraw finansowych 13%
[341000] -- Sredni personel z dziedziny prawa, spraw spotecznych i religii 1%
[342000] -- Sportowcy, trenerzy i pokrewni 1%
[343000] -- Sredni personel w zakresie dziatalnosci artystycznej, kulturalnej i kulinarnej 2%
[500000] PRACOWNICY UStUG | SPRZEDAWCY 17%
[512000] — Kucharze 10%
[513000] -- Kelnerzy i barmani 1%
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Biorac pod uwage Pana(i) doswiadczenia zwigzane z poszukiwaniem pracownikéw/rekrutacja prosze wskaza¢

stanowiska, na ktére najtrudniej jest w Pana(i) firmie znalez¢ pracownikow?

[514000] -- Fryzjerzy, kosmetyczki i pokrewni 1%
[522000] -- Pracownicy sprzedazy w sklepach 5%
[700000] ROBOTNICY PRZEMYStOWI | RZEMIESLNICY 9%
[723000] -- Mechanicy maszyn i urzadzen 1%
[741000] -- Elektrycy budowlani, elektromechanicy i elektromonterzy 2%
[751000] -- Robotnicy w przetworstwie spozywczym i pokrewni 5%
[753000] -- Robotnicy produkcji odziezy i pokrewni 1%
[800000] OPERATORZY | MONTERZY MASZYN | URZADZEN 1%
[834000] -- Operatorzy pojazdéw wolnobieznych i pokrewni 1%
[900000] PRACOWNICY PRZY PRACACH PROSTYCH 1%
[931000] -- Robotnicy pomocniczy w gérnictwie i budownictwie 1%
brak zawodu, odmowa 1%
nie wiem, trudno powiedziec¢ 32%
zawdd niesklasyfikowany w KZiS 2%

Wskazania od 1%

20.4 Potencjat szkoleniowo-rozwojowy przedsiebiorstw

W subregionie warszawskim firmy decydujg sie najczesciej na wewnetrze kursy/szkolenia inne niz BHP,
organizowane w petni przez firme (36%), a takze nauka na stanowisku pracy, poprzez zdobywanie doswiadczen
(24%). Ponadto co dziesigta firma umozliwia pracownikom udziat w konferencjach, seminariach lub
warsztatach.

Tabela 66 Formy rozwoju kompetencji/kwalifikacji stosowane w firmie w ciggu ostatnich 12 miesiecy

Jakie formy rozwoju kompetencji/ kwalifikacji, jezeli w ogdle, byly stosowane | MAZOWIECKIE S :
w Pana(i) firmie w ciggu ostatnich 12 miesiecy? (N=600) Ll
(N=100)
Wewnetrzne kursy/szkolenia inne niz BHP, organizowane w petni przez firme 39% 36%
Nauka na stanowisku pracy, poprzez zdobywanie doswiadczen 24% 24%
Kursy/szkolenia organizowana przez firmy szkoleniowe, lub prowadzone przez 149% 9%
zewnetrznych trenerow
Udziat pracownikéw w konferencjach, seminariach, warsztatach 12% 10%
Mentoring, systematyczne szkolenie pracownikéw przez doswiadczonych 11% 9%
pracownikow
Dofinansowanie przyznawane pracownikom do ksztatcenia, szkoleri/kursow 9% 8%
Dofinansowanie nauki na studiach wyzszych 5% 5%
Dofinansowanie nauki w szkotach zawodowych i Srednich 4% 5%
Dofinansowanie nauki na studiach podyplomowych 2% 1%
Dofinansowanie samoksztatcenia np. zakup ksigzek, czasopism itp. 1% 1%
Nie wiem, trudno powiedzieé¢ 1% 1%
Firma nie stosowata zadnych form rozwoju kompetencji/kwalifikacji 15% 14%

Firmy z subregionu warszawskiego podobnie jak w catym wojewddztwie w ciggu ostatnich 12 miesiecy
najczesciej opracowywaty lub wdrazaty system motywacyjny dla pracownikdw (52%) lub prowadzity
sformalizowang, wystandaryzowang ocene pracownikow (52%). Co trzeci przedsiebiorstwo prowadzito
indywidualne plany rozwoju pracownikéw.
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Rysunek 49 Podejmowane w ciggu ostatnich 12 miesiecy dziatania z zakresu oceny pracownikéw, indywidualnych planéw
rozwoju oraz systeméw motywacyjnych

Czy w ciagu ostatnich 12 miesiecy Pana(i) firma....

51%
49%
MAZOWIECKIE (N=600)

52%
52%
warszawski (N=100)

B opracowywata, wdrazata system motywacyjny dla pracownikéw

1 prowadzita sformalizowany, wystandaryzowany proces oceny pracownikow
W opracowywata, wdrazata indywidualne plany rozwoju pracownikow

m prowadzita niesformalizowang, niewystandaryzowang ocene pracownikéw
M nie sprecyzowano
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21 WNIOSKI | REKOMENDACIJE

| 2.1 Wnioski

Whioski z badan ilosciowych

B Nie ma jednej grupy zawodowej, ktéra w ocenie badanych bytaby szczegdlnie trudna w rekrutacji.
Trudnosci dotycza raczej poszczegdlnych zawoddw niz grup. Do zawoddw ocenianych jako najtrudniejsze
w rekrutacji zaliczano ksiegowych (10%), kucharzy (8%) oraz pozostatych kierownikéw ds. innych typdéw
ustug (7%) — a zatem profesje z zupetnie réznych grup zawodowych.

B Najwazniejszym problemem w naborze pracownikow okazuje sie byé zbyt mata liczba kandydatow
z wymaganym doswiadczeniem zawodowym (33%) oraz z odpowiednimi kwalifikacjami formalnymi,
uprawnieniami (24%).

B Jednak obok probleméw z kryteriami twardymi pojawia sie takze przeszkoda w postaci niskiej motywacji
potencjalnych pracownikéw (21% badanych wskazuje na trudnos$¢ w pozyskaniu oséb odpowiednio
zmotywowanych) oraz niecheci do zaakceptowania warunkéw oferowanych przez firme (18%).

B O tym, czy dana osoba zostanie uznana za potencjalnie dobrego pracownika, $wiadczg w ocenie badanych
przede wszystkim cechy jej charakteru, a w drugiej kolejnosci wiedza czy wyksztatcenie. Takie oczekiwania
wskazujg, ze nie wystarczy by¢ osobg kompetentng i doswiadczong, aby miec¢ szanse na utrzymanie pracy —
decyduja bowiem czynniki osobowosciowe, powigzane ze wspotpracg i postrzeganiem przez innych
pracownikow. W konsekwencji, wsrdd cech, ktérych bezwzglednie osoba zatrudniana posiadac nie moze,
znalazty sie przede wszystkim takie, ktére moga przyczyni¢ sie do pogorszenia atmosfery pracy i wptyngé
na jej jakosc.

B W ocenie badanych obecnie przy rekrutacji problemem raczej nie s3 kompetencje twarde czy tez
doswiadczenie — jak mozna by przypuszcza¢ na podstawie stereotypowych komunikatéw medialnych.
Wsrdod kompetencji, ktorych brakuje kandydatom zgtaszajagcym sie do pracy w badanych firmach,
najczesciej wskazywano na brak zaangazowania, lojalnosci, a takze samodzielnosci i odpowiedzialnosci.

B Ogromna wiekszo$¢ firm na Mazowszu nie jest sktonna inwestowaé w rozlegte szkolenia pracownikow.
Najchetniej do pracy przyjmowane s osoby dobrze przygotowane, wymagajace niewielkiego szkolenia
(57% firm), badz tez w petni przygotowane, gotowe do pracy (35%).

B Doszkalanie, zwtaszcza na duzg skale, to raczej strategia charakterystyczna dla firm z sektora prywatnego,
podczas gdy blisko potowa firm z sektora publicznego deklaruje, ze przyjmowani sg pracownicy w petni
przygotowani. Co ciekawe, to przedsiebiorstwa z sektora publicznego zdecydowanie czesciej wykorzystujg
wszystkie formy rozwoju kompetencji i kwalifikacji, co powinno prowadzi¢ do wniosku, ze w wiekszym
stopniu inwestujg w rozwdj zasobdw ludzkich — zatrudniajgc osoby juz dobrze przygotowane i intensywnie
dalej je szkolac.

B Ogdlnie firmy preferujg raczej wewnetrzne formy podnoszenia kwalifikacji i kompetencji pracownikéw —
wewnetrzne kursy i szkolenia (39%), nauke na stanowisku pracy (24%) i systematyczne szkolenie przez
doswiadczonych pracownikéw (11%). Z zewnetrznych form podnoszenia kompetencji i kwalifikacji korzysta
mato firm — gtdwnie kierujg one pracownikow na kursy i szkolenia do firm szkoleniowych (14%), czy na
konferencje, seminaria, warsztaty (12%), rzadziej dofinansowujg nauke na studiach czy w szkotach.

B Ogromna wiekszos¢ badanych przedsiebiorstw (blisko 80%) stosuje rézne formy systeméw motywacyjnych
czy tez weryfikujgcych osiggniecia pracownikéw. Najczesciej bylo to prowadzenie sformalizowanych,
wystandaryzowanych proceséw oceny pracownikéw (49%) oraz opracowywanie i wdrazanie systeméw
motywacyjnych (50%). Wykorzystywanie rdéinego typu systemdéw oceny i planéw rozwoju jest
charakterystyczne przede wszystkim dla sektora publicznego, a w jego ramach przede wszystkim dla
administracji publicznej, ale sformalizowana ocena wystepuje tez w wiekszosci podmiotow branzy edukacji
i opieki zdrowotne;.
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Whioski z badan jakosciowych

Eksploracja jakosciowa wskazuje, ze w wojewddztwie mazowieckim podaz pracownikdw o okreslonych
kwalifikacjach i kompetencjach jest w niewystarczajgcym stopniu dostosowana do dostepnych miejsc
pracy o okreslonym profilu.

Zbyt duzo, w stosunku do dostepnych miejsc pracy, jest absolwentow studidw humanistycznych,
brakuje natomiast absolwentéw kierunkéw technicznych. Dotyczy to zaréwno branzy spozywczej,
budowlanej, jak i przemystu metalowego.

Na skutek likwidacji szkét zawodowych: zasadniczych i technikéw, na lokalnym rynku pracy brakuje
rowniez wykwalifikowanych pracownikéw nizszego i Sredniego szczebla.

Uwaza sie za niekorzystne, ze uczniowie czesto wybierajg licea ogdlnoksztatcace zamiast szkot
zawodowych z myslg kontynuowania nauki na studiach. Jesli jednak maturzyscie nie uda sie podja¢ lub
ukonczy¢ studidw, z perspektywy pracodawcy nie posiada on zadnych kwalifikacji czy kompetenc;ji
pozadanych na rynku pracy.

Z punktu widzenia pracodawcéw, absolwenci wyzszych uczelni nie s3 odpowiednio przygotowani do
wejscia na rynek pracy. Mimo ze posiadajg niezbedng wiedze, czesto szerszg niz doswiadczeni
pracownicy, brakuje im umiejetnosci (wynikajgcych z doswiadczenia) i nie potrafig wykorzysta¢ wiedzy
teoretycznej w praktyce.

Ponadto absolwenci majg stabo rozwiniete umiejetnosci interpersonalne. W trakcie studiow nie
ksztattuje sie u studentéw postaw sprzyjajgcych powodzeniu na rynku pracy, takich jak: umiejetnos¢
pracy zespotowej, pokora (skromno$é), cierpliwosé, odpornosé na stres. Sprawia to, ze z perspektywy
przedstawicieli firm absolwenci prezentuja w stosunku do pracodawcy postawy nadmiernie
roszczeniowe, tym bardziej, ze ich ocena witasnej wartosci na rynku pracy bywa niewspoétmierna do
rzeczywistosci.

Pracodawcy poszukujg na stanowiska pracy oséb z odpowiednimi kwalifikacjami i wiedzg zdobytymi
w trakcie nauki oraz z praktycznymi umiejetnosciami, by mdc te wiedze wykorzystaé. Tymczasem
system szkolnictwa nie odpowiada na zapotrzebowanie rynku pracy, nie zapewniajgc mtodym ludziom
mozliwosci uczenia sie praktycznego zastosowania zdobywanej wiedzy.

Obowigzek wyszkolenia pracownika w duzym stopniu spoczywa na pracodawcy. Dotyczy to réwniez
rozwijania w pracownikach wiedzy i umiejetnosci, nabywanych przez nich w trakcie pracy na danym
stanowisku.

Z punktu widzenia pracodawcéw wspétpraca z lokalnymi szkotami zawodowymi jest bardzo korzystna
zarowno dla zaktadu pracy, jak i samych uczniéw. Jednak pracodawcy sygnalizujg, ze taka wspotpraca
ma miejsce coraz rzadziej. Po pierwsze, likwidowane sg szkoty zawodowe. Po drugie, te ktére dziatajg
przyktadajg zbyt mata uwage do rozwijania w uczniach umiejetnosci praktycznych. Zmieniajg sie
rowniez postawy ucznidw, ktdérzy zdaniem pracodawcéw obecnie rzadziej poszukujg prywatnie
mozliwosci odbywania praktyk w zaktadach pracy.

Pracodawcy nie majg natomiast trudnosci z pozyskiwaniem pracownikéw nizszego szczebla, do
prostych prac, na ktdre nie wymagane sg konkretne kwalifikacje czy wysokie kompetencje.
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Rekomendacje

-

W kontekscie przewidywanego silnego wzrostu popytu na pracownikdw przy pracach prostych nalezy
zacheci¢ Powiatowe Urzedy Pracy do intensyfikacji dziatan aktywizacyjnych skierowanych do oséb z tej
grupy zawodow oraz do bardziej aktywnych dziatan w zakresie posrednictwa pracy (np. $cislejsza
wspotpraca z pracodawcami).

W zwigzku z brakiem wymaganego doswiadczenia zawodowego u potencjalnych pracownikéw nalezy
utrzymacd i wdrozy¢ kolejne dziatania dajgce szerszy dostep do mozliwosci zdobycia doswiadczenia —
programoéw praktyk zawodowych i stazy. Mozna takze rozwazy¢ szerszg wspoétprace z pracodawcami,
aby zacheci¢ ich do przyjmowania oséb z mniejszym doswiadczeniem (np. w zamian za
dofinansowanie, ulgi czy doptaty do szkolenia). Tego typu inicjatywy powinny by¢ jednak obwarowane
pewnym warunkami — zarédwno po stronie pracodawcy (aby zabezpieczy¢ pracownika przed
zwolnieniem tuz po odbyciu stazu), jak i po stronie pracownika (aby zabezpieczy¢ pracodawce przed
odptywem $wiezo wyszkolonych pracownikow).

W kontekscie zbyt matej liczby kandydatéow posiadajgcych oczekiwane przez pracodawcéw dyplomy
czy certyfikaty nalezy zacheci¢ pracownikdw do uzyskiwania dokumentéw potwierdzajacych
kwalifikacje formalne i uprawnienia. Najtatwiejsze jest dotarcie z tego typu zachetami do mtodziezy
szkét zawodowych, ale tego typu dziatania nalezatoby wdrozy¢ takze w stosunku do oséb, ktdre juz
zakonczyty edukacje.

0 Mozna rozwazy¢ wprowadzenie wymogu konczenia szkolen wewnetrznymi lub zewnetrznymi
egzaminami i uzyskiwaniem certyfikatow lub dyplomédw.

0 Mozna takze rozwazy¢ wspotprace ze stowarzyszeniami pracodawcéw i pracownikow, np.
cechami, izbami rzemieslniczymi w celu uruchomienia spdéjnego systemu certyfikacji.

W zwigzku z niechecig kandydatéw do zaakceptowania warunkéw oferowanych przez firmy oraz niska
motywacjg do pracy nalezatoby podja¢ wielotorowe dziatania.

O Po pierwsze, nalezy przyjrze¢ sie faktycznym warunkom zatrudnienia oferowanym przez
pracodawcéw — na ile oferta ta pozwala na zaspokojenie potrzeb pracownikéw i ich rodzin, na
ile moze sygnalizowa¢ wykorzystywanie trudnej sytuacji kandydatéw do pracy. Informacje
o warunkach zatrudnienia, wymaganiach i wynagrodzeniu w poszczegdlnych sektorach czy
branzach powinny zosta¢ upowszechnione — aby potencjalni pracownicy byli Swiadomi, czego
moga oczekiwac, a na jakie warunki nie powinni sie godzic.

O Po drugie, nalezy rozwazy¢ podjecie dziatan zmierzajacych do podniesienia motywacji
potencjalnych pracownikéw — byé moze wtasciwa bytaby tu kampania informacyjna lub mnie;j
standardowe dziatania wzmacniajace etos pracy (np. dziatania edukacyjne, public relations).

0 Potrzecie, nalezatoby doprowadzi¢ do konfrontacji perspektyw pracodawcy i pracownika, aby
wskazaé potencjalne punkty porozumienia i kwestie kluczowe dla kazdej ze stron.

Poniewaz wrazenie, jakie robi pracownik zalezy w duzym stopniu od cech charakteru, nie tylko od
kwalifikacji czy doswiadczenia, nalezatoby poswiecic tej sferze wiecej uwagi w przypadku osoéb, ktérym
udzielane jest wsparcie aktywizacyjne czy pomoc w zatrudnieniu. Chodzi zaréwno o kwestie
wzmocnienia motywacji i zaangazowania, jak i o kwestie umiejetnosci autoprezentacji,
samoswiadomosci swoich atutéw etc.

Wobec niecheci badanych firm do inwestowania w szkolenia pracownikéw nalezy szczegdlng wage
przytozy¢ do przygotowania potencjalnych pracownikéw — zaréwno na etapie edukacji, jak i w ramach
systemu ksztatcenia ustawicznego. Mozna takze rozwazy¢ wspétprace z pracodawcami w zakresie
podnoszenia kwalifikacji pracownikéw w postaci szkolerh wewnetrznych lub mentoringu.
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22 STRESZCZENIE

Czesc 1. Realizacja funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi

Przebieg procesow rekrutacyjnych

O Wyniki badan pokazuja, iz zdecydowana wiekszos¢ 2z sektora matych/srednich/duzych
przedsiebiorstw z terenu wojewddztwa mazowieckiego z rezerwa wypowiada sie na temat wagi
proceséw zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Jednie co trzeci badany (34%) za bardzo
wazne uznat procesy zwigzane z rekrutacjg pracownikéw, co czwarty (24%) ocene pracownikow, a
niespetna co pigty szkolenia (18%) czy tez planowanie rozwoju pracowniczego (18%).

O W badanych firmach z wojewddztwa mazowieckiego najczesciej obecne sa samodzielne stanowiska ds.
personalnych, zarzadzania zasobami ludzkimi, HR zajmujgce sie rekrutacja, oceng pracownikéw,
szkoleniami itp. (46%). 23% firm posiada dziat ds. kadr i ptac zajmujgcy sie sprawami ptfac, urlopow,
wynagrodzen, a 21% dziat ds. personalnych, zarzadzania zasobami ludzkimi, HR zajmujacy sie
rekrutacja, oceng pracownikéw, szkoleniami itp.

U Pomimo funkcjonowania w badanych firmach dziatéw oraz stanowisk ds. personalnych, najczesciej
za rekrutacje pracownikéw odpowiada jednak kierownictwo firmy (50%). W 23% odpowiedzialnos¢
ta spoczywa na jednoosobowym stanowisku ds. personalnych i rekrutacji, a w 18% na dyrektorach lub
kierownikach konkretnych dziatow. Najrzadziej wystepujagcym modelem jest zajmowanie sie rekrutacjg
przez dziat personalny.

U Kluczowa forma rekrutacji pracownikow w mazowieckich firmach jest samodzielna rekrutacja
poprzez ogtoszenia w prasie lub Internecie. Pozostate sposoby rekrutacji wykorzystywane sg istotnie
rzadziej. Istotnie wzrasta zainteresowanie firm korzystaniem ze specjalistycznych agencji doradztwa
personalnego, ale réwniez agencji pracy tymczasowe;.

O Nie istnieje wyrazny profil firmy /przedsiebiorstwa korzystajagcego z ustug agencji doradztwa
personalnego w procesie rekrutacji. Czynnikiem w najwiekszym stopniu rdznicujgcym skale
wykorzystania z tego typu ustug jest sektor dziatalnosci. Na wazny czynniki determinujacy che¢
korzystania z agencji doradztwa personalnego wskazujg badania jakosciowe. Pokazujg one, iz z ustug
agencji pracy korzystajg przede wszystkim te przedsiebiorstwa, ktdére majg ograniczone zasoby
w zakresie rekrutacji. Czynnikiem ograniczajgcym natomiast gotowos$¢ do korzystania z tej formy
rekrutacji jest przywigzywanie przez firme duzej wagi do relacji pracowniczych.

O W opiniach badanych najbardziej skutecznym sposobem rekrutacji okazuje sie rekrutacja droga
nieformalna, poprzez szukanie oséb z polecenia, ktéra nie jest jednak najczesciej wykorzystywang
metodg rekrutacji. Sposrdd najczesciej wykorzystywanych metod rekrutacji nalezy zwrdci¢ uwage na
relatywnie niska ocene skutecznosci rekrutacji z wykorzystaniem Powiatowego Urzedu Pracy. Co
dziesigte przedsiebiorstwo, ktére korzystato z tej formy poszukiwania pracownikéw, ocenito, ze jest
ona nieskuteczna.

O Proces rekrutacji prowadzony jest w podobny sposéb w sektorze prywatnym i publicznym a takze
przez agencje i dziaty HR. Jest on podzielony na kilka etapéw, z ktérych za najwazniejszy uwaza sie
czesto rozmowe kwalifikacyjng. Uwaza sie, ze podczas rozmowy jest mozliwe zweryfikowanie
kwalifikacji i predyspozycji kandydata — na podstawie doswiadczenia rekrutera oraz szeregu testow
rzeczowych i psychologicznych. Praktykuje sie coraz czesciej zatrudnianie pracownikow poczgtkowo na
1-3 miesieczny okres probny, w celu zweryfikowania kwalifikacji i kompetencji pracownika oraz jego
zdolnosci zaadoptowania sie w nowym $rodowisku. Badanie jakosSciowe wskazuje, ze w procesie
rekrutacji napotyka sie szereg barier, z czego najwazniejsze to: przy pozyskiwaniu pracownikéw na
stanowiska wyzszego szczebla — brak odpowiednich kwalifikacji; przy pozyskiwaniu pracownikow
nizszego szczebla — deficyt oczekiwanych postaw; oprécz tego: roszczeniowos¢ jesli chodzi o warunki
pracy, przektamania w dokumentach rekrutacyjnych (zawyzanie kompetenc;ji).

O 27% przedsiebiorstw uznaje znalezienie dobrego pracownika za trudne. Tylko 4% uznaje ten proces
za bardzo tatwy, 64% za dosc tatwy.
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Jak pokazuja wyniki zrealizowanych badan, jedynie co pigte przedsiebiorstwo (21%) nie zetkneto sie
z zadnymi trudnosciami w procesie rekrutacji pracownikéw lub nie potrafito tych trudnosci
zidentyfikowac.

Najwazniejszym problemem, z jakim przy naborze pracownikéw borykajg sie firmy, jest zbyt mata
liczba kandydatéw z wymaganym doswiadczeniem zawodowym (33%) — problem ten jest szczegdlnie
widoczny w firmach matych i w sektorze prywatnym.

Co czwarta firma (24%) wskazuje, ze trudno jest znalez¢ kandydatow z odpowiednimi kwalifikacjami
formalnymi, uprawnieniami. Najczesciej chodzito o posiadanie dokumentu potwierdzajgcego
kwalifikacje w zawodzie (27%), poswiadczajacego ogdlnie doswiadczenie w branzy (20%) lub tez
Swiadczgcego o posiadaniu konkretnych kwalifikacji czy umiejetnosci zawodowych (16%).

Potencjal szkoleniowo-rozwojowy przedsiebiorstw

O

Bioracy udziat w badaniu jakosciowym pracodawcy deklarowali duze zainteresowanie rozwijaniem
przez pracownikéw kompetencji zawodowych w trakcie trwania kariery zawodowej. Zdarza sie, ze
cel ten jest wigczany w zatozenia strategii przedsiebiorstw. Jednoczesnie gotowos¢ do rozwoju i dalszej
nauki staje sie czesto jednym z kryteriow branych pod uwage na etapie rekrutacji. Od pracownikow
z dtuzszym stazem oczekuje sie przekazywania wiedzy mtodszym wspétpracownikom, co jest w wielu
firmach bardzo istotnym elementem szkolenia personelu. Oprécz tego organizowane sg szkolenia
wewnetrzne i zewnetrzne w firmach (czesto udziat w nich nie oznacza otrzymania certyfikatu), a takze
zacheca sie pracownikéw do rozwijania kompetencji we wtasnym zakresie. Najwazniejszg barierg
w tym zakresie jest mentalnos¢ i opdr czesci pracownikow przed tego rodzaju dodatkowym wysitkiem,
co moze by¢ spowodowane réznymi czynnikami (od cech charakteru, po przyjmowang na rynku pracy
strategie i wiek pracownika).

Wyniki badan ilosciowych pokazujg jednak, iz w zdecydowanej wiekszosci pracodawcy preferujg
zatrudniaé pracownikéw juz dobrze przygotowanych do wykonywania powierzonych im zadan.
Ogromna wiekszos$¢ firm nie chce inwestowaé w rozlegte szkolenia. 57% respondentéw deklaruje, ze
ich przedsiebiorstwa zatrudniajg osoby dobrze przygotowane, ktére przechodzg niewielkie
doszkolenie.

Szczegolnie mate firmy chetnie przyjmujg osoby w petni przygotowane, dzieki czemu nie ponoszg juz
kosztow ich doszkalania. Firmy srednie i duze w ogromnej wiekszosci przyjmujg strategie zatrudniania
0s6b dobrze przygotowanych, przy zatozeniu niewielkiego ich doszkolenia.

WSsréd stosowanych w ciggu ostatnich 12 miesigecy form rozwoju kompetencji i kwalifikacji najczesciej
wskazywano na wewnetrzne kursy i szkolenia, w petni organizowane przez firme (39%) oraz na
nauke na stanowisku pracy, poprzez zdobywanie doswiadczen (24%). Ponadto co dziesigta firma
(11%) prowadzita monitoring i systematyczne szkolenie zatrudnionych przez doswiadczonych
pracownikow.

Z zewnetrznych form podnoszenia kompetencji i kwalifikacji skorzystato bardzo mato firm (12-14%).
Dofinansowanie dziatan zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji praktykowato od 1% do 9%
przedsiebiorstw.

Niemal 80% przedsiebiorstw stosuje rézne formy systeméw motywacyjnych czy tez weryfikujgcych
osiggniecia pracownikéw. Okoto potowa badanych firm w ostatnich 12 miesigcach opracowywata lub
tez wdrazata system motywacyjny dla pracownikéw (51%) czy tez prowadzita sformalizowany,
wystandaryzowany system oceny pracownikéw (49%). Indywidualne plany rozwoju pracownikow
opracowywato lub wdrazato 31% przedsiebiorstw, a co czwarte (26%) prowadzito niesformalizowang
ocene pracownikow.
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Czesc 2. Potencjat zatrudnieniowy firm

Potencjat zatrudnieniowy firmy

O

Woyniki badan pokazuja, ze rok 2013 w poréwnaniu do dwdéch poprzednich lat (2012 i 2011) przynidst
znaczny wzrost wsrod badanych firm odsetka zatrudniajacych nowych pracownikéw. W 2011 roku
odsetek ten wynidst 54%, w 2012 — 55%, a w 2013 juz 75%. Sukcesywny i znaczacy wzrost pomiedzy
latami 2011-2013 odsetka przedsiebiorstw, ktére zatrudniaty nowych pracownikéw, odnotowano
w branzy przemystowej, budownictwie, opiece zdrowotnej oraz ustugach (poza handlem). Handel
i edukacja to branze, w ktdrych odsetek zatrudniajgcych nowych pracownikéw nie zmienit sie znaczgco
(ze spadkiem w 2012 roku) na przestrzeni lat 2011 i 2013.

W chwili badania nowych pracownikéw poszukiwato co dziesigte przedsiebiorstwo (9%),
a zatrudnienie nowych pracownikéw w ciggu 12 najblizszych miesiecy planowato 14%.

Ogdtem co trzecie objete badaniem przedsiebiorstwo z terenu wojewddztwa mazowieckiego (35%)
okresla swojg kondycje jako dobrg, a 62% jako przecietng. Na przestrzeni trzech ostatnich lat
obserwujemy takze dodatni bilans pod wzgledem zatrudnienia oraz przychodéw firm. Wiecej firm
odnotowato wzrost zatrudnienia (34%) niz jego spadek i analogicznie wzrost przychodéw (33%) niz ich
spadek (12%).

Objete badaniem przedsiebiorstwa zatrudnity tacznie na przestrzeni trzech ostatnich lat 5000
pracownikdw (z czego 31% w 2013 roku) — s$rednio na 1 przedsiebiorstwo przypada 8,3
nowozatrudnionych pracownikéw (wskaZnik potencjatu zatrudnienia). Ponad potowa przedsiebiorstw
(56%) zatrudnita w tym czasie mniej niz 5 pracownikéw, 20% zatrudnito od 5 do 10 pracownikdw, a
23% powyzej 10 pracownikéw. W poréwnaniu ze stanem pozyskiwania pracownikéw w 2013 roku, na
razie rok 2014 nie zapowiada duzego popytu na prace — objete badaniem firmy aktualnie poszukiwaty
lub planowaty zatrudni¢ tacznie 541 osoby (moga to by¢ jednak na razie ostrozne deklaracje
przedsiebiorcdw, czekajgcych na to jak bedzie sie rozwija¢ sytuacja ich firmy).

Utworzone miejsca pracy: Zdecydowana wigkszo$¢ obsadzanych miejsc pracy przypada na firmy
zatrudniajace do 50 pracownikow (61%) oraz firmy dziatajgce w sektorze prywatnym (92%). Podobnie
pod tym wzgledem wyglada struktura planowanych miejsc pracy. W latach 2011 — 2013 najwigkszy
udziat w zatrudnieniu przypada na ustugi (36% obsadzanych miejsc pracy) oraz handel (26%
obsadzanych miejsc pracy). Relatywnie mniej pracownikdow przyjmowano w przemysle (18% miejsc
pracy) oraz budownictwie (7% miejsc pracy). Najmniejszy udziat w strukturze obsadzanych miejsc
pracy majg ustugi publiczne — edukacja (8% miejsc pracy), opieka zdrowotna (3%) oraz administracja
publiczna (1%).

Rok 2013 w wiekszosci subregiondw przynidst wzrost odsetka firm zatrudniajgcych nowych
pracownikéw, w poréwnaniu do lat 2012 i 2011, oscylujacy w przedziale 72-78%. Wyjatek stanowity
tutaj subregion ptocki oraz ostrotecki, w ktérych najwyzszy odsetek firm, ktdére przyjety nowych
pracownikéw odnotowano w roku 2012 — odpowiednio 75% i 83%.

Pozytywny bilans zatrudnienia na przestrzeni trzech ostatnich lat obserwujemy w pieciu z szesciu
subregionow. Wyjatek stanowi subregion radomski, gdzie taki sam odsetek przedsiebiorstw (26%)
zwiekszat jak i zmniejszat zatrudnienie

Najwiecej nowych pracownikéw w ciggu ostatnich 3 lat zatrudniono w badanych firmach z subregionu
warszawskiego (81% wszystkich obsadzonych miejsc pracy). Subregion warszawski jest rowniez
subregionem prezentujgcym wedtug wynikow badania najwiekszy potencjat zatrudnieniowy
w najblizszym okresie — przypada na niego 87% obecnie poszukiwanych i planowanych miejsc pracy.
Przecietna firma z subregionu warszawskiego zatrudniata w latach 2011 - 2013 Srednio 8,7
pracownika. Drugim pod wzgledem potencjatu zatrudnienia okazat sie subregion radomski. Co prawda
przypada na niego 10 - krotnie mniej obsadzanych w latach 2011-2013 i planowanych w 2014 roku
miejsc pracy (udziat w strukturze miejsc pracy na poziomie odpowiednio 8% i 9%). Jednakze firmy
z subregionu radomskiego wyrdznia najwiekszy na tle innych subregionéw potencjat dalszego
zatrudniania - srednio na jedng w firme dziatajgcg w subregionie przypadato 9,2 oséb planowanych do
zatrudnienia (obecnie lub w ciggu 12 najblizszych miesiecy).
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O taczny udziat pozostatych czterech subregiondw w tworzeniu nowych miejsc pracy wynidst dla lat

2011 — 2013 10% oraz 5% dla roku 2014. Spos$rdd nich najwiekszym potencjatem zatrudnieniowym
charakteryzuje sie subregion siedlecki (Srednio 7,7 nowozatrudnionych na przestrzeni trzech ostatnich
lat przypadajgcych na jedng firme dziatajgcg w subregionie), najmniejszym a subregion ostrotecki
(Srednio 4,7 zatrudnionych oséb przypadajgcych na jedng firme dziatajgcg w subregionie).

Poszukiwane zawody

O Wsérédd firm, ktére w ostatnim roku zatrudniaty pracownikéw, najwieksza liczba miejsc pracy

obejmowata zawody/ stanowiska z grupy pracownikéw ustug i sprzedawcéw (38% miejsc pracy),
a w drugiej kolejnosci kierownikéw (17% miejsc pracy). Na 12% miejsc pracy przyjeto pracownikow
z grupy robotnikéw przemystowych i rzemiesinikéw, a 11% zapetnili technicy i sredni personel, a 10% -
specjalisci. Najmniej zatrudniono oséb z grup pracownikdw biurowych (3%), rolnikdw (1%),
operatorow i monteréw maszyn i urzadzen (3%) oraz pracownikow przy pracach prostych (5%).

Wsrad firm, ktdére planujg zatrudniaé¢ pracownikow w najblizszych 12 miesigcach najwiecej miejsc
pracy do obsadzenia zgtoszono w kategorii pracownikéw ustug i sprzedawcéw (34% miejsc pracy)
oraz pracownikdw przy pracach prostych (27%). W trzeciej kolejnosci najwiecej miejsc pracy
przypadnie kierownikom (10%). Na 8% miejsc pracy beda poszukiwani robotnicy przemystowi
i rzemieslnicy, na 7% - technicy i Sredni personel, a na 6% pracownicy biurowi. Natomiast bardzo mato
miejsc pracy bedzie oferowanych specjalistom (3%), rolnikom i ogrodnikom (2%) oraz operatorom i
monterom maszyn i urzadzen (3%).

Czesc¢ 3. Wymagane kwalifikacje i kompetencje

Trudnosci w rekrutacji na poszczegodlne stanowiska

O  Wyniki badania jakoSciowego wskazujg, ze w wojewddztwie mazowieckim, na lokalnych rynkach pracy

dostepnych jest niewiele miejsc pracy dla pracownikéw wykwalifikowanych (zwtaszcza z wyzszym
wyksztatceniem humanistycznym). Z drugiej strony, jesli juz na stanowisku s$redniego lub wyzszego
szczebla powstaje wakat, pracodawca ma trudnosci ze zrekrutowaniem pracownika, poniewaz osoby
z wysokimi kwalifikacjami i kompetencjami wybierajg bardziej konkurencyjne miejsca pracy
w Warszawie, przewidujac, ze ich szanse na znalezienie wakatu na lokalnym rynku pracy sg niewielkie.
Na poziomie lokalnym, w powiatach obserwuje sie odptyw pracownikow fizycznych
wykwalifikowanych — co sprawia, ze jest ich niewystarczajaco liczba, by zaspokoié potrzeby lokalnych
pracodawcow. W regionie tatwo jest pozyskaé pracownikéw niewykwalifikowanych, do prostych prac
fizycznych lub innych, do ktérych pracodawca bedzie gotowy przyuczyé pracownika. Trudno natomiast
zrekrutowac specjalistow sredniego i wyzszego szczebla, zwtaszcza z wyksztatceniem technicznym oraz
kadre zarzadzajaca.
Relatywnie najczesciej jako trudne w rekrutacji badani wskazywali zawody z grupy technikéw
i Sredniego personelu (14%) oraz pracownikéw ustug i sprzedawcow (14%). Nieznacznie mniejszy
odsetek uznat za trudnych do znalezienia przedstawicieli specjalistéw (12%), kierownikéw (11%) oraz
robotnikéw przemystowych i rzemiesinikéw (10%). Z drugiej strony, wsréd zawoddéw trudnych
w rekrutacji niezmiernie rzadko wskazywano na zawody z grupy pracownikéw biurowych, rolnikow
i ogrodnikow, operatorow i monterow maszyn i urzagdzen oraz pracownikow przy pracach prostych
(pojedyncze wskazania ponizej 1%).
Firmy zatrudniajace pracownikéw w 2013 roku poproszone zostaty o ocene fatwosci pozyskania
pracownikdw na poszczegélne obsadzane stanowiska. W zdecydowanej wiekszosci rekrutacji (61%),
obsadzenie stanowiska uznano za tatwe, a 35% prowadzonych proceséw rekrutacji przysporzyto
badanym trudnosci.
O Za najtrudniejszych do znalezienia uchodzili pracownicy z grupy rolnikow i ogrodnikéw (80%
rekrutujgcych wskazato, ze byto to trudne), a takze robotnicy przemystowi i rzemiesinicy
(54%). Najtrudniej byto w ocenie firm znalez¢ cukiernikéw, kierownikéw budowy, gtéwnych
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ksiegowych, kaletnikéw, pielegniarki, lektoréw jezykdédw obcych, psychologdéw, edytoréw
materiatéw zréodtowych, terapeutéw srodowiskowych, technikéw masazystéw, wizazystéw
oraz statystykow (powyzej 80% wskazan, ze byto to trudne).

O Za najtatwiejszych do pozyskania uznano pracownikow biurowych (95% wskazato, ze byto to
tatwe), pracownikéw przy pracach prostych (90% wskazan ,tatwe”), pracownikéw ustug
osobistych i sprzedawcow (67% wskazan ,tfatwe”). W ogdle nie byto probleméw ze
znalezieniem pracownikéw takich jak: kucharz matej gastronomii, sprzgtaczka biurowa,
pozostali pracownicy ustug osobistych, tokarz w metalu, wyktadowca, sekretarka, lekarz,
kierownik w instytucji edukacyjnej, nauczyciel przyrody w szkole podstawowej, technik
weterynarii, szef kuchni, kosmetyczka i pomoc kuchenna.

O Firmy, ktére w najblizszych 12 miesigcach zamierzajg pozyskiwaé pracownikéw, czesciej przewiduja

wieksze trudnosci w rekrutacji niz w 2013 r. Az 52% stwierdza, ze pozyskanie potrzebnych
pracownikéw bedzie trudne, a jedynie 38% ocenia to zadanie jako tatwe.

Zapotrzebowanie na kwalifikacje

O Pie¢ najczesciej wskazywanych przez pracodawcéw z terenu wojewddztwa mazowieckiego cech

idealnego pracownika to: uczciwos¢, pracowito$é, komunikatywnosé, fachowosé¢ oraz wyksztatcenie
formalne. 24% badanych stwierdzito, ze kandydat do pracy, aby zosta¢ uznanym za potencjalnie
dobrego pracownika, powinien by¢ pracowity oraz komunikatywny/ otwarty. Dla 23% respondentow
wazna jest uczciwos$é. Dopiero na czwartym miejscu znalazta sie fachowos¢ (20%) czy wyksztatcenie
(18%) i kwalifikacje (12%). Osoba, ktérg firma miataby zatrudni¢, w ocenie badanych bezwzglednie nie
moze by¢ niemita, czy niesympatyczna (14%) ani mie¢ natogdéw (14%). Nie powinna byc¢ tez
niepunktualna (11%), leniwa czy niedoktadna (8%).

Kwalifikacje s3 bardzo wainym kryterium przy wyborze kandydata do pracy. Zwraca sie na nie
uwage na wstepnym etapie rekrutacji, dokonujac wsréd aplikantow selekcji do rozméw
kwalifikacyjnych. Jezeli kandydat nie posiada pozgdanych przez pracodawce kwalifikacji, jest
odrzucany juz na poczatku rekrutacji. Jednak nalezy zaznaczy¢, ze w przypadku trudnosci ze
znalezieniem odpowiednio wykwalifikowanych kandydatéw, pracodawca jest gotowy obnizy¢
wymagania, jesli pracownik wykaze sie wysokimi kompetencjami. Pracodawcy oczekujg rdéznych
kwalifikacji, w zaleznosci od stanowiska. Daje sie zauwazy¢, ze od kandydatéw na pracownikéw
umystowych Sredniego i wyzszego szczebla, oczekuje sie posiadania wyksztatcenia wyzszego. W tym
przypadku czesto wieksze znacznie ma samo posiadanie dyplomu niz to, czy kierunek studidw jest
zbiezny z dang branzia.

Przedstawiciele firm i agencji pracy we wszystkich objetych badaniem subregionach wojewddztwa
mazowieckiego twierdzili zgodnie, ze na regionalnym rynku pracy obserwuje sie nadpodaz
kandydatow z wyksztatceniem wyzszym humanistycznym. Z drugiej strony podkreslano, iz na
mazowieckim rynku pracy brakuje przede wszystkim oséb z wyksztatceniem technicznym, zaréwno
wyzszym, jak i $rednim zawodowym oraz pracownikéw, ktorzy zdobyli konkretne umiejetnosci
techniczne konczac kursy specjalizacyjne.

Przedstawiciele badanych firm najczesciej zgtaszaja zapotrzebowanie na pracownikéw
z wyksztatceniem Srednim zawodowym lub policealnym (33%) oraz wyzszym (31%).

Jak pokazuja badania jakosciowe, posiadanie certyfikatdw ma bardzo duze znaczenie przy rekrutacji
na stanowiska pracownikéw fizycznych wykwalifikowanych. W opinii pracodawcéw mogg one
stanowi¢ substytut wyksztatcenia zawodowego zasadniczego lub sredniego, jako Zze stanowig
potwierdzenie posiadanych przez kandydata umiejetnosci praktycznych i biegtosci w wybranej
dziedzinie.

Jednoczesnie jednak badania ilosciowe pokazujg, iz objete badaniem firmy, w matym stopniu maja
sprecyzowane potrzeby co do konkretnych uprawnien, certyfikatow czy dyplomoéw, ktére powinni
posiada¢ pracownicy przez nich poszukiwani. Przy charakteryzowaniu wiedzy, ktérg powinni posiadaé
poszukiwani przez firme pracownicy, badani najczesciej odwotywali sie do branzy lub zawodu,
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wskazujgc ogdlnie na wiedze branzowa czy zawodowa (22%) lub na specyficzne dziedziny — zgodnie
z branza dziatalnosci firmy (ponad 50%).

Ponad potowa badanych firm zgtasza zapotrzebowanie na pracownikow ze znajomoscig jezyka
angielskiego (55%), a w drugiej kolejnosci niemieckiego (26%).

Zapotrzebowanie na kompetencje

O Mazowiecki rynek pracy preferuje pracownikow posiadajgcych wczesniejsze doswiadczenia zawodowe

niz absolwentéw. Percepcja absolwentéw jako pracownikéw jest w wielu wypadkach nacechowana
obawami: osoba taka nie tylko nie posiada czesto potrzebnych umiejetnosci zwigzanych
z wykonywaniem pracy na danym stanowisku, lecz takze w niewielkim stopniu wykazuje sie waznymi
w pracy umiejetnosciami spotecznymi takimi jak umiejetnosé pracy zespotowej. Absolwenci sg takze,
zdaniem pracodawcow czesto zbyt roszczeniowi w negocjacjach warunkdéw pracy, a przy tym mniej
szanujg prace niz pracownicy z doswiadczeniem na rynku pracy. Ponadto pracownik z doswiadczeniem
jest dla pracodawcy bardziej przydatny, gdyz nie tylko pracuje bardziej efektywnie, lecz takze oferuje
wartos¢ dodang — moze wdraza¢ w obowigzki osoby mtodsze stazem. Niezaleznie od poszukiwanych
kwalifikacji pracodawcy sg przede wszystkim zainteresowani pozyskaniem kandydatéw posiadajacych
okreslone kompetencje zdobyte na drodze ksztatcenia, a takie wypracowane na S$ciezce
dotychczasowej kariery zawodowej. Omawiano je z podziatem na wiedze, umiejetnosci i postawy.
Wsrdod umiejetnosci oczekiwanych u potencjalnych pracownikéow firmy respondenci najczesciej
wskazywali kwestie zwigzane z obstugg klienta (13%), umiejetnoscia pracy w zespole (11%), obstuga
kasy fiskalnej (9%) czy znajomoscig komputera (7%), a takze ogdlnie fachowosc¢ (24%).
Do cech charakteru, ktére powinni posiadaé poszukiwani przez firmy pracownicy, najczesciej zaliczano
pracowitos¢ (29%) i uczciwosé (27%), komunikatywnosé, otwartosé (22%), mite usposobienie (15%)
oraz odpowiedzialno$¢ (15%), Wsrdd kluczowych kompetencji, ktére powinni posiada¢ potencjalni
pracownicy, najczesciej wskazywano:

1. Odpowiedzialnos¢ (54%)
Samodzielnos¢ (49%)
Lojalnos¢ (45%)
Doktadnos¢ (39%)
Zaangazowanie (38%)
Dazenie do osiaggniecia rezultatéw (30%)
Odpornosc na stres (29%)
Etyczne postepowanie jako podstawa w dziataniu (28%)
. Otwartos¢ na uczenie sie i staty rozwoj (26%)
10. Doswiadczenie zawodowe (25%)

CoONOU A WD

U W ocenie badanych obecnie przy rekrutacji problemem staje sie znalezienie pracownikéw

zaangazowanych i lojalnych, a takze samodzielnych i odpowiedzialnych.
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23 ABSTRACT

Part 1. The management of human resources

The course of recruitment processes

O The research results show that the vast majority in the sector of small / medium / large enterprises
in the Mazowieckie voivodeship are reluctant to comment on the importance of processes related
to human resource management. Only one in three respondents (34%) considered processes related
to employee recruitment very important, while for one in four (24%) employee assessment was very
important, and for just under one in five — training (18%) or employee development planning (18%).

O In the largest number of cases (46%) the companies studied in the Mazowieckie voivodeship have
independent job positions for personnel and human resource matters responsible for recruiting and
assessing employees and their training, etc.. 23% of the companies have a staff and salaries
department responsible for matters related to wages and leave, while 21% have a personnel or human
resources department responsible for the recruitment and assessment of staff, and their training, etc..

U Despite there being departments and job positions for personnel matters functioning in the
companies covered, it is usually company management that is responsible for employee recruitment
(50%). In 23% this area is the responsibility of a single-person job position for personnel and
recruitment matters, and in 18% it rests with the directors or managers of specific departments. The
model seen the least often is that of a personnel department being responsible for recruitment.

O The key form of staff recruitment in companies in the Mazowieckie voivodeship is companies’ own
recruitment via the publication of job adverts in the press or the Internet. Other means of
recruitment are used significantly less often. However, there is significant growth in companies’
interest in using specialised personnel consulting agencies as well as temporary job agencies.

O There is no distinct profile of companies or enterprises using the services of personnel consulting
agencies in the recruitment process. The factor giving the highest degree of differentiation in the
scale of usage of such services is the sector of business. Qualitative research indicates important
factors determining companies’ willingness to use personnel consulting agencies’ services. The
research shows that such agencies’ services are used above all by businesses with limited resources
where recruitment is concerned. On the other hand, a factor limiting companies’ readiness to use this
form of recruitment is when a company attaches a lot of importance to employee relations.

O It turns out that in the respondents’ opinion the most effective recruitment method is that carried
out informally, by looking for people via recommendations, although this is not the method of
recruitment used the most often. Of the recruitment methods used the most often, one must note the
relatively low evaluation of the effectiveness of recruitment using the Poviat Employment Agency.
One in ten businesses that used this form of looking for staff rated it as ineffective.

O The recruitment process is conducted similarly in the private and public sectors, and also by agencies
and HR departments. It is split into a few stages, the most important of which is frequently considered
the job interview. Verification of a candidate’s qualifications and predispositions is believed to be
possible during the job interview, based on the recruiter’s experience and a number of knowledge-
based and psychological tests. It is becoming an increasingly common practice to initially employ staff
for a trial period of 1-3 months, the purpose being the verify the employee’s qualifications and
competence, as well as their skill of adapting to a new environment. The qualitative research indicates
that numerous obstacles are encountered in the recruitment process, the most important of which
are: not having the appropriate qualifications (when looking for candidates for high-level positions);
and deficits in expected attitudes (when looking for staff for low-level positions. Apart from this there
is the problem of candidates’ expecting too much in regard to job conditions, and misrepresentations
in their recruitment documents (overstating their competences).

O According to 27% of businesses, finding a good employee is difficult. Only 4% consider the process
very easy, and 64% quite easy.
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As the results of the research go to show, only one in five businesses (21%) have not encountered
any difficulties in the process of recruiting staff, or were unable to identify these difficulties.

The most important problem companies come up against when recruiting staff is too few candidates
with the required level of job experience (33%) — a problem which is particularly visible in small
companies and in the private sector.

One in four companies (24%) suggested that it is difficult to find candidates with the appropriate
formal qualifications. This referred most often to job-seekers having documents confirming their
vocational qualifications (27%), testifying in general to experience in the sector concerned (20%) or
testifying to the person having specific vocational qualifications or skills (16%).

Training and development potential in businesses

O

The employers taking part in the qualitative research claimed to be highly interested in employees
developing their vocational skills during their career. Sometimes this goal is embraced in businesses’
strategy plans. At the same time, a readiness for development and continued education frequently
becomes one of the criteria taken into account at the stage of recruitment. Longer-standing
employees are expected to pass on their knowledge to more junior colleagues, and in many
businesses this is a significant component of staff training. Apart from this companies organise internal
and external training (participation frequently does not lead to the employee receiving a certificate),
as well as encouraging their employees to take their own steps towards furthering their competences.
The most important obstacle in this area is mentality, and a resistance displayed by some employees
against making an additional effort of this kind, behind which there may be various causes (from traits
of character and strategy on the job market to the employee’s age).

However, the quantitative research findings show that in the vast majority of cases employers
prefer taking on staff who are already well-prepared for carrying out the tasks required of them.
Very few companies want to invest in extensive training. 57% of the respondents declared that their
businesses employ people who are well-prepared for the jobs, and who only undergo modest training.
Small companies in particular take on fully-prepared staff, thanks to which they do not incur costs
on their training. The vast majority of medium and large businesses have a strategy of employing
people who are well-prepared for the jobs, only anticipating a minor level of further training.

Of the forms of development of competences and qualifications used within the last 12 months, those
indicated most often were internal courses and training, fully organised by the company (39%) and
on-the-job learning achieved through experience (24%). In addition one in ten companies (11%)
monitor staff and have them systematically trained by experienced employees.

Very few businesses covered in the research had made use of external forms of improving their
employees’ competences and qualifications (12-14%). From 1% to 9% of businesses subsidised
measures taken related to improving their employees’ qualifications.

Almost 80% of businesses use various forms of systems to motivate or verify their employees’
achievements. Approximately half the companies covered had, within the previous 12 months,
developed or put into effect a system motivating their staff (51%) or carried out a formalised,
standardised system of employee evaluation (49%). 31% of businesses had developed or
implemented individual employee development plans, while one in four (26%) had carried out non-
formalised employee evaluation.

Part 2. Employment potential in companies

Employment potential in companies

O The research findings indicate that the year 2013 saw significant growth in the percentage of
companies hiring new employees compared to the two preceding years (2012 and 2011). In 2011
this percentage was 54%, while in 2012 it was 55%, and in 2013 — 75% of companies studied.
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Successive and significant growth from 2011 to 2013 in the percentage of businesses hiring new
employees was noted in industry, the construction sector, health care and in services (other than
trade). Trade and education were sectors in which the percentage of enterprises hiring new
employees did not change significantly from 2011 to 2013 (with a drop in the year 2012).

At the moment of the research, one in ten enterprises (9%) were looking for new employees, while
14% planned to hire new employees over the next 12 months.

Overall one in three enterprises in the Mazowieckie voivodeship covered by the study (35%) described
their condition as good, and 62% as mediocre. Over the last three years we have also observed a
positive balance in terms of companies’ employment and revenue. More businesses have noted an
increase in levels of employment (34%) than a fall, and likewise more have seen their revenue rise
(33%) than decline (12%).

Over the past three years, the enterprises covered by the study hired 5000 employees (31% of them
in 2013), giving an average of 8.3 newly-hired employees per enterprise (the employment potential
index). In this period, over half the enterprises (56%) hired less than 5 new employees, while 20% took
on from 5 to 10, and 23% hired 10 or more new employees. Compared to the state of newly-hired
employees in 2013, so far the year 2014 is not boding a high level of demand for staff hire; the
companies covered by the study were currently searching for or planning to hire a total of 541 people
(although for now this could be businesses being cautious, waiting to see how their companies’
situation is going to develop).

Jobs created: The vast majority of jobs filled are in companies with up to 50 employees (61%) and in
businesses operating in the private sector (92%). The structure of planned jobs is similar. In the years
2011 — 2013 the services sector accounted for the largest share of new employment (36% of jobs
filled) followed by trade (26% of jobs filled). Relatively fewer employees were hired in industry (18% of
jobs) and construction (7% of jobs). The areas with the smallest shares of jobs filled were public
services: education (8% of jobs), health care (3%) and public administration (1%).

In most sub-regions, the year 2013 saw a rise in the percentage of companies employing new staff
compared to 2012 and 2011, oscillating between 72-78%. The exceptions here were the Ptock and
Otroteka sub-regions, which noted the highest percentage of companies hiring new employees in the
year 2012 (respectively 75% and 83%).

Over the last three years a positive employment balance has been observed in five of the six sub-
regions. Radom is the exception, with the same percentage of companies (26%) raising or lowering
their employment levels.

The largest number of employees were hired by the companies covered in the last 3 years in the
Warsaw sub-region (81% of all jobs filled). The Warsaw sub-region is also that which according to the
research findings displays the greatest potential for employment in the immediate future — accounting
for 87% of currently-sought employees and planned jobs. The average company in the Warsaw sub-
region hired on average 8.7 new employees from 2011 to 2013. That in second place for employment
potential turned out to be the Radom sub-region, although it accounted for one tenth as many jobs
filled in 2011-2014 and jobs planned for 2014 (its share of jobs at respectively 8% and 9%). However,
businesses in the Radom sub-region show more potential for further hiring than in any other sub-
region, with an average of 9.2 planned jobs per company operating in the sub-region (for hiring now
or within the next 12 months).

The combined share of the other four sub-regions in the creation of new jobs was 10% for the years
2011 — 2013, and 5% for 2014. Of these, that with the greatest employment potential is the Siedlce
sub-region (an average of 7.7 newly-hired employees per company operating in the sub-region over
the last three years), and that with the smallest — Ostroteka (average of 4.7 people hired per company
operating in the sub-region).

Sought-after occupations

In those companies to hire new employees over the past year, the largest number of jobs were for
occupations / job positions in services and sales staff (38% of the jobs), followed by managerial staff
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(17% of jobs). Employees from the group of industrial labourers and artisans were hired for 12% of
jobs, 11% were filled by technicians and medium-level staff, and 10% — by specialists. Fewest were
hired from among office staff (3%), farmers (1%), machinery and equipment operators and installers
(3%), and workers carrying out simple jobs (5%).

Among companies planning to employ staff over the coming 12 months, most jobs for filling were
announced in the categories of service and sales staff (34% of jobs) and workers doing simple jobs
(27%). Jobs for managers came in third place (10%). Industrial labourers and artisans will be sought for
8% of jobs, while very few jobs will be available for specialists (3%), farmers and gardeners (2%) and
for machinery and equipment operators and installers (3%).

Part 3. Required qualifications and skills

Difficulties in recruiting staff for specific job positions

O The findings in the qualitative research indicate that few jobs are available on local job markets in the

Mazowieckie voivodeship for qualified employees (and in particular for those with a higher education
in the arts). On the other hand, when a medium- or higher-level job position does become available,
the employer has difficulty hiring an employee because highly-qualified and skilled persons choose
more competitive places of work in Warsaw, expecting their chances of finding a job on the local job
market to be pretty low. At a local, poviat level one can see a drain of qualified manual labourers,
resulting in there being too few of them to satisfy the needs of local employers. It is easy in the region
to find unqualified workers for simple manual work or other jobs where the labourer is prepared to
train the employee, but it is difficult to hire medium and upper-level specialists, especially with a
technical education, and managerial staff.

Occupations given relatively the most often by the respondents as those causing recruitment
difficulties were in the group of technicians and medium-level personnel (14%) and service and sales
personnel (14%). Slightly smaller percentages claimed it to be difficult to find specialists (12%),
managers (11%) and industrial labourers and artisans (10%). On the other hand, occupations given
extremely rarely as ones causing difficulty in recruitment were those in the groups of office staff,
farmers and gardeners, machinery and equipment operators and installers, and workers carrying out
simple jobs (only mentioned by isolated respondents — less than 1%).

Companies hiring employees in 2013 were asked to assess how easy it was to find workers for
specific job positions. In the majority of recruitment cases (61%), filling the job was considered easy,
while 35% of the recruitment processes proved troublesome for the respondents.

0 Employees in the group of farmers and gardeners were considered the most difficult to find
(80% of those hiring staff described such recruitment as difficult), as also were industrial
workers and artisans (54%). In the companies’ assessment, it was most difficult to find
confectioners, building site foremen, head accountants, purse- and bag-makers, nurses,
foreign language teachers, psychologists, editors of source materials, community therapists,
massage technicians, make-up artists and statisticians (over 80% described such recruitment
as difficult).

0 Those considered the easiest to find were office staff (95% said this was easy), workers
doing simple jobs (90% answering “easy”), workers in personal services and sales staff (67%
answering “easy”). There were no problems at all finding employees such as: chef in a small
catering businesses, office cleaner, other personal service staff, metal turner, lecturer,
secretary, doctor, manager in an educational institution, science teacher in a primary school,
veterinary technician, head chef, beautician, and kitchen help.

O Businesses that intend hiring staff in the next 12 months anticipate difficulty with the recruitment

more often than in 2013. As many as 52% claimed that finding the workers they need will be
difficult, and only 38% assessed this task as easy.
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Demand for qualifications

O The five traits of the ideal employee given most often by employers in the Mazowieckie voivodeship
were: honesty, a hard-working approach, communicativeness, expertise and formal education. 24%
of the respondents claimed that in order to be considered a potentially good employee, a job
candidate should be hard-working and communicative / receptive. For 23% of the respondents,
honesty proved important. Expertise only came in at fourth place here (20%), followed by education
(18%) and qualifications (12%). In the respondents’ opinion, a person the company intends to employ
most definitely cannot be unpleasant or unfriendly (14%) or have any addictions (14%). Neither should
they be unpunctual (11%), lazy, or careless, sloppy (8%).

O Qualifications are a very important criterion when choosing a job candidate. They are given
attention at an early stage of the recruitment, when applicants are selected for job interviews. If a
candidate does not have the qualifications wanted by the employer, their application is rejected at
the start of the recruitment process. However, it must be pointed out that in the event of difficulties
in finding appropriately qualified candidates, employers are prepared to lower their demands where
the candidate displays a high level of competence. Employers expect various qualifications, depending
on the job position. One can see that candidates for medium- and upper-level white-collar jobs are
expected to have higher education. In this case, the very fact of having graduated in higher education
is often more important than whether the course of study was in line with the sector concerned.

O Business and employment agency representatives in all sub-regions of the Mazowieckie voivodeship
covered by the study unanimously claimed there to be an over-supply on the regional job market of
candidates with a higher education in the arts. On the other hand, it was stressed that the
Mazowieckie job market is experiencing a shortage above all of those with a technical education, both
at a higher and secondary vocational level, and of employees who have gained specific technical skills
after completing specialist courses.

O Representatives of the businesses covered in the study most often said there was demand for staff
with secondary vocational or college-level education (33%) and with higher education (31%).

O As shown by qualitative research, having certificates is very important in the recruitment of
qualified manual labourers. According to employers, such certificates can constitute a substitute for
basic or secondary vocational education, as they confirm that the candidate has practical skills and
proficiency in a particular field.

O Simultaneously, quantitative research shows that among the companies studied their demands are
not very precise in regard to the specific qualifications, certificates or diplomas that workers they are
seeking should have. When describing the knowledge that employers the company is looking for
should have, the respondents most often talked of the sector or occupation, giving a general answer
about knowledge of the sector or occupation (22%) or specific areas, in keeping with the sector of
the company’s operations (over 50%).

O Over half the companies covered by the study claimed to need staff with knowledge of the English
language (55%), while German was second in this respect (26%).

Demand for skills and competences

O The Mazowieckie job market prefers employees with previous occupational experience to fresh
graduates. In many cases one can see concern in how graduates are perceived as employees: that such
a person not only often lacks the skills needed for doing the work in a particular job position, but also
displays only a poor level of social skills important at work, such as knowing how to work in a team.
According to the employers, graduates also often expect too much in their negotiations regarding job
conditions, while also showing less respect for work than employees with job market experience. In
addition employees with experience are more useful to the employer, as not only do they work more
effectively, but they also offer added value — and can introduce those with fewer years of work to the
job duties. Regardless of the qualifications looked for, employers are above all interested in finding
candidates with specific competences acquired through education as well as developed during their
career to date. Discussion regarding these competences was split into knowledge, skills and attitudes.
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O Of the skills expected from potential company employees, the respondents most often indicated
issues related to customer service (13%), the skill of working in a team (11%), operating a fiscal cash
register (9%) or a computer (7%), as well as expertise in general (24%).

O The traits of character given most often by the respondents as ones that employees a company is
looking for should have were a hard-working approach (29%), honesty (27%), communicativeness,
receptiveness (22%), a pleasant disposition (15%) and responsibility (15%). As for the key
competences that potential employees should possess, those given most often were:

11. Responsibility (54%)

12. Self-reliance (49%)

13. Loyalty (45%)

14. Precision (39%)

15. Involvement (38%)

16. Aspiring to achieve results (30%)

17. Resistance to stress (29%)

18. Ethical behaviour as fundamental in their operations (28%)

19. Receptive towards learning and continuously developing (26%)
20. Vocational experience (25%)

O In the respondents’ opinion, in recruitment today it is becoming a problem to find involved and
loyal employees, as well as employees who are self-reliant and responsible.
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