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Summary

Qualitative research results

All of the qualitative research participants have correspondingly stated that there are different
trends on the labour market nowadays in comparison with its situation from a few years ago.
First of all, within the sectors represented by the participants one can state a noticeable
shortage of both: highly qualified workers (programmers, doctors of different specialisations,
experienced teachers) as well as lower-level employees (storemen, receptionists, medical
attendants). In the respondents' opinion the short-staffed situation is caused by insufficient
number of specialised employees on the labour market as well as by the workers' unwillingness

to take a less paying job.

The improving situation on the labour market and declining unemployment have changed the
situation in which, until recently, the employer was the dominant part. Now, the state of affairs
moved more towards the employee. Currently, the employer is the one who adjusts to the
workers' expectations, whereas the employees select among the job offers only the ones which

are the most suitable to them.

The wide variety of job offers makes the employees more aware of the opportunities they have
and they change their works more willingly now than as it used to be a few years back. The
increased mobility of workers puts the employers in a situation in which they may lose a well-

trained worker to whom they have devoted time and money.

Usually, the employers have got lists of competences and qualifications which are necessary
and required when it comes to hiring the workes on particular posts. The most common
requirements are: job experience, specialised courses, interpersonal and individual
competencies as well as availability. Nevertheless, when finding an ,ideal worker” occurs to be
difficult, the hiring companies in most cases are prone to alter their expectations and lower
the requirements to the so-called minimum. A worker who is willing to take the job despite
having required competencies or qualifications still fills up the manpower shortage. Workers,

however, can be trained with the help of training courses offered by the employers.

In the majority of companies represented by the respondents one can find specific procedures
for determining the workers' lack of qualifications and competencies. The most common ones
are periodic evaluations (e.g. annual, semi-annual, or even quarterly). Depending on the
results, the employers organise training courses (internal or external), which aim is to gain

both specialised qualifications as well as so-called soft skills. The costs of such training courses



are covered mostly by the employees. The companies common practice, in order not to lose a
well-trained worker is signing ,loyal contracts” with employees which oblige them to stay at
their work place for a specified period of time due to the expensive training courses they are
given. Thanks to signing a ,loyal contract” the employer is assured to some extent that the
well-trained worker will not leave the company right after gaining additional competencies and
start working at the competition.

The respondents, to a small extent were familiar with the National Training Fund, however
what they stated was the fact that such institution can highly support employers in raising
workers' qualifications and competencies. One can implement such support in providing the
workers with specialised qualifications as well as general competencies trainings such as:

computer literacy, foreign languages learning or soft skills.

As the respondents said, the manpower shortage on the labour market will develop. This is to
say that it will manifest itself in difficulties in finding both higher-level and lower-level
employees. The problem concerning the shortage can be increasingly solved by hiring workers

from abroad (e.g. from Ukraine).
Job offers analysis results

18 631 job offers were taken into consideration, in which 18 535 were territorialised. This is
to say that those offers could be found on the territory of a district. 67,8% of all of the job
vacancies were from local employment bureaus in Mazowieckie voivodship (12 631). 6000 job

offers (32,2%) were taken from the Internet offers and printed ones.
The characteristics of business entities offering jobs.

Business entities representing wholesale trade and retail trade sectors as well as car repair
occured to offer the most of the vacancies in general. The above mentioned represented 23,4%
of all job vacancies. 13,4% of all came from administrations and supporting works. 12,2%
belonged to the construction industry. Over 10,0% of all offers were given by industrial
processing (11,5%).

Demand for particular professions

The analysis of the job offers showed that within the period in which the research was
conducted in Mazowieckie voivodship, the most preferable groups of workers to hire were:
service workers and sellers (20,4% of all) as well as engineering workers and craftsmen

(19,5% of all). The following preferable groups of employees to hire were: simple-jobs (13,7%)



specialists (12,0%), technicians and associate professionals (11,4%), office workers (9,9%),
machine operators and engineers (9,4%), representatives of the official authority, senior
officials and executives (2,4%), farmers, gardeners, foresters and fishermen (1,3%).

Competencies required

The competencies requirements appeared in 30,4% of all of the offers analysed. The
employers mostly expect to have individual competencies (56,6% of offers in which
requirements were presented). Interpersonal competencies were specified in 38,6% of offers.
Computer literacy was relatively often expected from potential candidates (32,4%), then

availability (19,6%) and eventually cognitive competencies (13,4%).
Qualifications required

The expectation of owning a driving licence appeared in 9,0% of all job vacancies, 73,0% of
which contained information about owning driving licence of B,B1 category. 19,1% of those

offers required owning driving licence of B+E, C+E or D+E category.

Professional qualifications were mentioned in 9,1% of job offers. The most common
expectations were forklift truck operating (21,5%), machines operating (21%), construction
qualifications (16,4%), electrician's qualifications (11,0%), welder/chain saw operating

qualifications (7,4%).
Other employers' requirements

The information concerning preferred education level appeared in 44,9% of all job offers.
In 27,9% of offers a verification of vocational qualification papers was required. Over 10,0%
of offers indicated on completed primary school (14,8%), technical upper-secondary school
(12,5%) and general high school (12,4%).

Job experience (required or unrequired) appeared in 36,9% of analysed job vacancies, 75,4%
of which indicated on having experience in similar post and 12,2% in having experience in

particular type of industry.

Knowing at least one foreign language was found in 16,8% of all offers gathered. In the scale
of the voivodship English was the most required language. The necessity of knowing English

language was articulated in 57,9% of all job offers concerning knowing foreign languages.

Offered terms of employment



The analysis of the gathered job offers showed that information concerning wage proposed
occured in 67,0% of offers. The analysis also showed that the average wage prosposed was
at the level of ca. PLN 2520,30.

The proposed form of employment were found in around 62,7% of job vacancies. The most
common form proposed were fixed-term contracts (46,8%). Employment on a trial basis or
unfixed term were less frequently proposed by the employers (respectively 11,1% and 10,4%).
Civil law contracts were proposed in about 12,4% of offers.

Information concerning working hours was presented in ca. 57,3% of job offers. Among the
vast majority of job offers proposing employment contract, the most popular occured to be
full-time job (87,7% of offers).

Beside the wage proposed, the employers also presented information in their job offers about
additional non-wage benefits for candidates for particular posts. Such information were present
in 9,7% of offers. The most common ones were as follows: health care (36,5%),
sport/recreational package (32,3%) as well as additional life insurance/pension fund/group
insurance (21,8%)



Streszczenie

Wyniki badania jakosciowego

Rozmédwcy uczestniczagcy w badaniu jakosciowym byli zgodni, ze na obecnym rynku pracy pa-
nujg inne trendy niz jeszcze kilka lat temu. Przede wszystkim w branzach reprezentowanych
przez uczestnikédw badania obserwowany jest pogtebiajgcy sie niedobdr pracownikdw. Niedo-
bory kadrowe dotyczg zaréwno pracownikdw wysoko wykwalifikowanych (np. programistow,
lekarzy réznych specjalnosci, doswiadczonych nauczycieli), jak i pracownikdw nizszego szcze-
bla (np. magazynieréw, pracownikéw recepcji, pracownikéw medycznych). W opinii respon-
dentdw braki kadrowe majg swoje zrédto zaréwno w niewystarczajgcej liczbie wyspecjalizo-
wanych pracownikow na rynku pracy, jak rowniez niecheci pracownikow do podejmowania

zatrudnienia w gorzej pfatnych zawodach.

Poprawiajgca sie sytuacja na rynku pracy oraz spadajgce bezrobocie spowodowaty, ze rynek,
w ktorym jeszcze do niedawna dominowat pracodawca, przesunat sie w kierunku pracownika.
Obecnie to pracodawca dostosowuje sie do wymagan pracownikéw, podczas gdy pracownicy

wybierajg wsrdd ofert zatrudniania i decydujg sie na opcje najbardziej im odpowiadajaca.

Szeroki wachlarz ofert pracy powoduje, ze pracownicy sg bardziej Swiadomi swoich mozliwosci
i chetniej niz kilka lat temu zmieniajg miejsce zatrudnienia. Zwiekszona mobilno$¢ pracowni-
kéw powoduje, ze pracodawcy w kazdej chwili mogg utraci¢ wyszkolonego pracownika, w

ktorego zainwestowali czas i pienigdze.

Pracodawcy posiadajg zazwyczaj liste potrzebnych kwalifikacji oraz kompetencji, ktdre sg wy-
magane od kandydatow na poszczegolne stanowiska pracy. Wsrdd najczesciej stawianych wy-
mogow wymieniano: doswiadczenie zawodowe, specjalistyczne kursy, umiejetnosci interper-
sonalne i indywidualne oraz dyspozycyjno$¢. Jednakze w sytuaciji, kiedy pojawiajg sie trudnosci
ze znalezieniem tzw. ,idealnego pracownika” w zdecydowanej wiekszosci przypadkow firmy
zatrudniajgce sg sktonne zmieni¢ swoje oczekiwania i obnizy¢ wymogi do tzw. minimum.
Chetny do pracy pracownik z brakami w kompetencjach czy kwalifikacjach umozliwia bowiem
zapetnienie brakéw kadrowych, a w wiekszosci przypadkéw braki mogg zostaé uzupetnione

poprzez szkolenia oferowane w miejscu zatrudnienia.

W wiekszosci firm reprezentowanych przez respondentéw istniejg procedury okreslania brakéw
kwalifikacyjno-kompetencyjnych pracownikdw. Najczesciej s to oceny okresowe (np. roczne,

potroczne czy nawet kwartalne). W zaleznosci od wynikéw pracodawcy organizujg szkolenia



(zewnetrzne lub wewnetrzne), ktdre majg na celu uzyskanie zaréwno specjalistycznych kwali-
fikacji jak i tzw. umiejetnosci miekkich. Koszty tych szkolen pokrywane sg zazwyczaj przez
pracodawcow. Czestq praktykg wynikajgcg z obawy przed utraceniem wyszkolonego pracow-
nika jest podpisywanie tzw. umowy lojalnosciowej, ktéra zobowigzuje pracownika podejmujg-
cego szczegolnie kosztowne szkolenie do pozostania w obecnym miejscu zatrudnienia przez
okreslony czas. Dzieki podpisaniu umowy lojalnosciowej pracodawca uzyskuje zabezpieczenie,
ze wyszkolony pracownik nie odejdzie zaraz po uzyskaniu dodatkowych uprawnien do innej
konkurencyjnej firmy.

Respondenci w stosunkowo niewielkim stopniu kojarzyli Krajowy Fundusz Szkoleniowy, jed-
nakze byli zgodni, ze wsparcie to moze w znaczacym stopniu pomdc pracodawcom w podno-
szeniu kwalifikacji i kompetencji pracownikéw. Wsparcie to mogtoby zosta¢ wykorzystane za-
rowno do szkolen umozliwiajgcych uzyskanie specjalistycznych uprawnien i kwalifikacji, jak i
wyszkolenia pracownikéw z bardziej ogélnych umiejetnosci jak np. znajomos¢ obstugi kompu-

tera, znajomosci jezykdw obcych czy umiejetnosci miekkich.

Zdaniem rozmoéwcéw braki kadrowe na lokalnym rynku pracy bedg sie pogtebiac. Coraz wiek-
sze trudnosci bedg wystepowac zaréwno w przypadku pracownikow wyzszego, jak i nizszego
szczebla. Braki kadrowe moga by¢ coraz czesciej rozwigzywane przez pozyskiwanie pracowni-

kéw z zagranicy (np. z Ukrainy).
Wyniki analizy ofert pracy

Analizg objeto 18 631 ogtoszen o wolnych miejscach pracy, z czego 18 535 ogtoszen byto
oznaczonych terytorialnie, co oznacza, ze mozliwe byto zidentyfikowanie miejsca pracy na te-
renie powiatu. 67,8% ogotu (12 631) stanowity oferty pochodzace z powiatowych urzedéw
pracy wojewddztwa mazowieckiego. Do analizy wigczono réwniez 6000 ofert (32,2% ogotu)

pochodzacych z publikatoréw internetowych i drukowanych.
Charakterystyka branzowa podmiotdéw poszukujgcych pracownikow

Najwiecej oferty pracy pochodzito od podmiotéw gospodarczych reprezentujgcych branze han-
dlu hurtowego i detalicznego oraz naprawy pojazdéw samochodowych. Wskazana branza od-
powiada za 23,4% ogotu ogtoszen o wolnych miejscach pracy. 13,4% ogotu ofert pochodzito
od podmiotéw, ktorych dziatalno$¢ skupiona jest na ustugach administrowania i dziatalnosci
wspierajgcej. 12,2% ogotu miejsc pracy zgtoszonych zostato przez podmioty z branzy budow-
lanej. Ponad 10,0% ogdtu ofert dostarczyta takze branza przetwdrstwa przemystowego (do-
ktadnie 11,5%).



Zapotrzebowanie na zawody

Analiza tresci ogtoszen wykazata, ze w okresie objetym badaniem w wojewddztwie mazowiec-
kim poszukiwano przede wszystkim pracownikow ustug i sprzedawcéw (20,4% ogdtu ogto-
szen) oraz robotnikdw przemystowych i rzemiesinikéw (19,5% ogdtu ogtoszen). Kolejne grupy
zawoddw uszeregowane wg skali zapotrzebowania wynikajgcego ze zgromadzonych ofert
pracy to: pracownicy wykonujacy prace proste (13,7%), specjalisci (12,0%), technicy i inny
Sredni personel (11,4%), pracownicy biurowi (9,9%), operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
(9,4%), przedstawiciele wiadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy (2,4%) oraz rolnicy,
ogrodnicy, lesnicy i rybacy (1,3%).

Wymagane kompetencje

Wymog posiadania odpowiednich kompetencji wskazany zostat w 30,4% wszystkich wigczo-
nych do analizy ogtoszen. Pracodawcy najczesSciej oczekujg kompetencji indywidualnych
(56,6% ogtoszen, w ktérych pojawity sie wymogi kompetencyjne). Kompetencje interperso-
nalne wyszczegdlnione zostaty w 38,6% ogtoszen. Relatywnie czesto od kandydatéw do pracy
oczekiwano takze kompetencji komputerowych (32,4%), dyspozycyjnosci (19,6%) oraz kom-
petencji poznawczych (13,4%).

Wymagane kwalifikacje

Wymdg posiadania prawa jazdy pojawit sie w 9,0% ogtoszern o wolnych miejscach pracy.
73,0% sposrdd tych ogtoszen zawierato informacje potwierdzajaca, ze oczekiwane jest prawo
jazdy kategorii B, B1. W 19,1% ogtoszen odnotowano wymadg posiadania prawa jazy kat. B+E,
C+E lub D+E.

Uprawnienia zawodowe okreslone zostaty w tresci 9,1% ogtoszen. W ofertach pracy najcze-
Sciej oczekiwano uprawnien do kierowania wozkiem widtowym (21,5%), uprawnien do obstugi
maszyn/urzadzen (21,0%), uprawnien budowlanych (16,4%), uprawnien -elektrycznych

(11,0%) oraz uprawnien spawacza/pilarza (7,4%).
Pozostate oczekiwania pracodawcow

Informacja o preferowanym wyksztatceniu pojawita sie w 44,9% wszystkich ofert. Ogtoszenia
zdecydowanie najczesciej zawieraty wymadg legitymowania sie wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym (27,9%). W dalszej kolejnosci wskazywano ukonczong szkote podstawowaq
(14,8%), wyksztatcenie Srednie techniczne (12,5%) oraz wyksztatcenie Srednie ogdlnoksztat-
cace (12,4%).



Informacja na temat doswiadczenia (wymaganego lub niewymaganego) pojawita sie w 36,9%
analizowanych ogtoszen o wolnych miejsca pracy, z czego 75,4% ogtoszen zawierato wymag
posiadania doswiadczenia na podobnym stanowisku, a 12,2% wymadg do$wiadczenia branzo-

wego.

Informacja o koniecznej znajomosci co najmniej jednego jezyka obcego dotyczyta 16,8% zgro-
madzonych ogtoszen. W skali wojewddztwa zdecydowanie najczesciej wymaganym jezykiem
byt angielski. Konieczno$¢ znajomosci tego jezyka zostata wyartykutowana w tresci 57,9%

ogtoszen zawierajgcych wskazania dotyczgce jezykéw obcych.
Oferowane warunki zatrudnienia

Analiza zebranych ofert pracy wykazata, ze informacje na temat oferowanego wynagrodzenia
zamieszczane byly w okoto 67,0% ogtoszen. Analiza zamieszczanych w ofertach danych po-

kazuje, ze $rednie proponowane wynagrodzenie wynosi okoto 2520,30 zt.

Informacje na temat proponowanej formy zatrudnienia znajdowaty sie w okoto 62,7% ogto-
szen o prace. Najczesciej oferowang formg byta umowa o prace na czas okreslony — wymie-
niana byla ona w przypadku 46,8% ogtoszen. Rzadziej pracodawcy oferowali zatrudnienie na
czas probny lub na czas nieokreslony (odpowiednio 11,1% oraz 10,4%). Umowy cywilno-

prawne oferowane byty w okoto 12,4% przypadkow.

Proponowany wymiar zatrudnienia wskazano w przypadku 57,3% ogtoszen. W zdecydowanej
wiekszosci ogtoszen oferujgcych zatrudnienie na umowe o prace jako forme zatrudnienia pro-
ponowano zatrudnienie na caty etat — ten wymiar pracy oferowany byt w przypadku 87,7%

ogtoszen.

Oprocz oferowanego wynagrodzenia pracodawcy umieszczali w ogtoszeniach informacje na
temat dodatkowych korzysSci pozaptacowych oferowanych kandydatom na stanowisko pracy.
Informacje na temat dodatkowych bonuséw zamieszczone byty w 9,7% ogtoszen. Do najcze-
Sciej wymienianych korzysci pozaptacowych nalezaty: pakiet medyczny (36,5% wskazan), pa-
kiet sportowy/rekreacyjny (32,3% wskazan) oraz dodatkowe ubezpieczenie na zycie/fundusz

emerytalny/ubezpieczenie grupowe (21,8% wskazan).






Wprowadzenie

W 2014 roku nowelizacjg ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy zainicjo-
wano funkcjonowanie Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS). Krajowy Fundusz Szkole-
niowy przeznaczony jest na dofinansowanie ksztatcenia ustawicznego pracownikéw i praco-
dawcow, podejmowanego z inicjatywy lub za zgoda pracodawcy. Celem jego utworzenia byto
m.in. zapobieganie utracie zatrudnienia przez osoby pracujgce z powodu kompetencji nieade-
kwatnych do wymagan dynamicznie zmieniajgcej sie gospodarki, a takze poprawa pozycji firm

i samych pracownikdw na konkurencyjnym rynku pracy.

Jednym z istotnych elementéw branych pod uwage przy rozpatrywaniu wnioskéw pracodaw-
cdw o przyznanie $rodkéw z KFS na finansowanie kosztéw ksztatcenia ustawicznego jest zgod-
nos¢ kompetencji nabywanych przez uczestnikédw z potrzebami lokalnego lub regionalnego
rynku pracy. Niniejsze badanie miato na celu zdiagnozowanie mazowieckiego rynku pracy pod
katem potrzeb w zakresie kwalifikacji i kompetencji pracownikdw oraz kandydatéw do pracy
w kluczowych branzach wojewddztwa. Informacje uzyskane w oparciu o analize ogtoszen o
pracy oraz wywiady z przedstawicielami HR mazowieckich firm stanowi¢ bedg wsparcie w do-
stosowaniu dziatan realizowanych w ramach Krajowego Funduszu Szkoleniowego do wymagan

mazowieckiego rynku pracy.

Podstawowym celem zrealizowanego badania byta charakterystyka popytu na prace na pozio-
mie powiatow i wojewddztwa mazowieckiego z wyodrebnieniem réznych zrédet danych, ze-
stawienie informacji pochodzacych z tych zrddet, wskazanie na réznice i podobienstwa miedzy

nimi, interpretacja réznic.

W toku realizacji badania poszukiwano odpowiedzi na pie¢ gtéwnych pytan sformutowanych

na etapie konceptualizacji projektu:

1. Na jakie zawody jest popyt w poszczegdlnych powiatach i wojewddztwie?

2. Na jakie kwalifikacje zawodowe jest popyt w poszczegdinych powiatach i wojewddztwie?
3. Na jakie kompetencje jest popyt w poszczegdlnych powiatach i wojewddztwie?

4. W jakich branzach jest najwiekszy a w jakich najmniejszy popyt na prace w poszczegélnych
powiatach i wojewddztwie?

5. Jakie jest zréznicowanie w zakresie popytu na prace pomiedzy powiatami?

W literaturze przedmiotu zakfada sie rozdzielnos$¢ terminéw kompetencje i kwalifikacje zawo-
dowe celem okreslenia specyfiki i zroznicowania wymogdéw stawianych pracownikom przez

wspotczesny rynek pracy. Kwalifikacje zawodowe sg rozumiane przede wszystkim jako wiedza



i umiejetnosci, ktdre zostaty potwierdzone w procesie formalnej procedury walidacyjnej, co
oznacza, ze za kwalifikacje mozna uznac tylko taki rodzaj wiedzy i umiejetnosci, ktore zostaty
potwierdzone przez akredytowang przez wiadze publiczne jednostke oceniajgcg. Kompetencje
zawodowe odnoszg sie przede wszystkim do wiedzy, umiejetnosci i postaw zwigzanych z wy-
konywaniem okreslonych czynnosci, niezaleznie od tego, w jakim trybie zostaty nabyte i czy

sg potwierdzone w wyniku procedury walidacyjnej'.

Ponadto, zawody byly identyfikowane zgodnie z zapisami aktualnej Klasyfikacji Zawodow
i Specjalnosci. Zgodnie z zapisami KZiS zawdd zdefiniowany zostat jako zbior zadan (zespdt
czynnosci) wyodrebnionych w wyniku spotecznego podziatu pracy, wykonywanych stale lub
z niewielkimi zmianami przez poszczegdlne osoby i wymagajacych odpowiednich kwalifikacji
(wiedzy i umiejetnosci), zdobytych w wyniku ksztatcenia lub praktyki. Wykonywanie zawodu

w tym rozumieniu stanowi zrodto dochoddw?.

1 Kocor M., Strzeboriska A., Bilans Kapitatu Ludzkiego. Raport z badan pracodawcéw i ofert pracy reali-
zowanych w 2010 r. w ramach projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego”, s. 12.

2 Metodologia opracowania opisow zawodow/specjalnosci. Z wykorzystaniem materiatu: Maciej Gruza,
Krystyna Lelinska, Teresa Hordyjewicz, Kamil Barwicki, Marcin Budzewski, ,Opracowanie opisow zawo-
déw/specjalnosci (do zamieszczenia w wyszukiwarce opisdow zawoddéw usytuowanej na portalu
www.psz.praca.gov.pl) i opracowanie kluczy powigzan miedzy KZiS z 2010 r. a projektem KZiS z 2013
r. oraz miedzy projektem KZiS 2013 r. a ISCO-08. Raport Metodologiczny”, MPiPS, 2013 r.



Nota metodologiczna

Ponizej opisane zostaty poszczegdine etapy i wykorzystywane w ich trakcie metody badawcze,
ktore zastosowano w celu realizacji przedmiotu badania, zaréwno pod katem narzedzi badaw-
czych, jak réwniez doboru proby badawczej. W trakcie realizacji niniejszego badania zastoso-

wano 2 podstawowe metody badawcze:

— Zogniskowane Wywiady Grupowe. To jedna z najpopularniejszych metod badan jako-
$ciowych, polegajgca na wspdinej dyskusji grupy respondentéw/uczestnikéw wywiadu, na za-
dany z géry temat/grupe tematow. W trakcie wywiadu grupowego podejmowane byty pytania
badawcze o charakterze eksploracyjnym, bedgce proba wyjasniania/zrozumienia zjawisk, mo-
tywacji, postaw i zachowan, bez intencji wyrazania badanej rzeczywistosci w sposéb liczbowy
i czysto opisowy. Zogniskowane Wywiady Grupowe zrealizowane zostaty wsrdd wyspecjalizo-
wanych pracownikéw HR (dot. zarzadzania zasobami ludzkimi — human resources) tzn. oséb,
ktdre zajmuja sie rekrutacjg, szkoleniem, motywowaniem oraz zwalnianiem pracownikow, czyli
politykg personalng. Badanie zrealizowane zostato wsrdd przedstawicieli szeSciu branz: handel
hurtowy i detaliczny, opieka zdrowotna i pomoc spoteczna, edukacja, transport i gospodarka
magazynowa, dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna, przetwdrstwo przemystowe.
Branze wybrano w oparciu o liczbe pracodawcdw, ktorzy otrzymali Srodki z Krajowego Fundu-
szu Szkoleniowego. Wybrano te branze, dla ktérych liczba pracodawcow korzystajacych z KFS
byta w ostatnim roku najwieksza (pominieto administracje publiczng, bowiem w badaniu jako-
Sciowym uczestniczyli wyfacznie przedstawiciele podmiotdw prywatnych). Na kazdg branze
przypadat jeden zogniskowany wywiad grupowy. W badanych grupach, oprdécz przedstawicieli
danej branzy znaleZli sie pracownicy HR zatrudnieni w agencjach rekrutacyjnych i agencjach
personalnych wspotpracujgcych z dang branza. Miejscem realizacji wywiadoéw byta Warszawa.
Wywiady zrealizowano miedzy 23.10.2017 r. a 25.10.2017 r. W kazdym z szeSciu wywiaddw
uczestniczyto od szesciu do oSmiu rozméwcow. W badaniu wzieli udziat przedstawiciele firm z

catego wojewddztwa mazowieckiego.

— Analiza ogtoszen o wolnych miejscach pracy. Ogtoszenia o wolnych miejscach pracy
zgromadzono z wykorzystaniem dwoch rodzajow zrodet. Uwzgledniono tutaj ogtoszenia za-
mieszczone w publikatorach drukowanych i internetowych. Oferty pracy pojawiajgce sie na
portalach internetowych gromadzone byty kazdego dnia roboczego w sposdb ciggty. Oferty
pojawiajgce sie w prasie lokalnej i regionalnej gromadzone byty poprzez zakup e-wydan tytu-
tow prasowych oraz wydan papierowych, w przypadku braku ustugi e-wydania, pozyskanie



numerdw archiwalnych odbywato sie w kontakcie z redakcjami tytutéw. Dla catego wojewddz-
twa do analizy wtgczono ostatecznie 6000 unikalnych ofert, przy czym dla poszczegdinych
powiatdw zagwarantowano liczbe ofert umozliwiajgcg wnioskowanie. Wszystkie ogtoszenia po-
zyskiwane za posrednictwem publikatoréw byty archiwizowane. Drugim zrédtem ogtoszen byty
oferty zamieszczone w powiatowych urzedach pracy wojewddztwa mazowieckiego. Do analizy
wigczono petny zbidr ogtoszen utworzony na podstawie danych przekazanych przez poszcze-
goblne urzedy. Ogdtem analizg objeto 18 631 ogtoszen opublikowanych w okresie od 1 wrze-
$nia 2017 r. do 31 pazdziernika 2017 r. Ze zbioru ofert pracy wytgczono ogtoszenia dotyczace
stazy i praktyk. Z analizy wytgczono réwniez ogtoszenia zduplikowane, tj. identyczne co do
tresci, ale opublikowane w réznych zrddtach i w krétkim odstepie czasowym. Zgromadzone
ogtoszenia poddane zostaty ilosciowej analizie statystycznej. Analiza wykonana zostata na kilku

poziomach: powiatowym, podregionalnym i wojewddzkim.

Powyzej opisano metody badawcze, ktére zastosowano w celu realizacji projektu badawczego.
Triangulacja, czyli réznorodno$¢ metod i gromadzenia informacji pozwolita lepiej poznac i zro-
zumiec badane problemy oraz stworzyta mozliwo$¢ dokonania odniesien i poréwnan. Powstat
w ten sposdb szerszy materiat badawczy do oceny i wnioskowania, a to pozwolito na sporza-

dzenie analizy mozliwie obiektywnej. Zespdt badawczy zastosowat:

¢ triangulacje metod badawczych — analizg zostaty objete zaréwno dane jakosciowe, jak
i iloSciowe,

e triangulacje zrédet danych — analizg zostaty objete zaréwno dane wywotane, jak i za-
stane,

e triangulacje perspektyw badawczych — badanie zostato przeprowadzone przez zespot
doswiadczonych badaczy (nie przez jedng osobe), co pozwolito uzyskaé szerszy obraz

przedmiotu badania.
Na caty proces badawczy sktadaty sie nastepujgce etapy realizacji projektu:

e opracowanie metodologii badawczej, narzedzi badawczych, w tym scenariusza badania
jakosciowego i klucza kodowego na podstawie, ktérego zgromadzone ogtoszenia do-
dawane byty do bazy;

e dobdr proby, realizacja jakosciowej fazy badania;

o digitalizacja pozyskanego materiatu empirycznego;

e opracowanie raportu statystycznego;

e opracowanie raportu koncowego.



Niniejsze opracowanie stanowi podsumowanie i zestawienie najwazniejszych wynikéw uzyska-
nych w toku przeprowadzonych analiz. Nad prawidtowoscig wykonania projektu czuwat jego
Zleceniodawca — Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie. Badanie wykonane zostato przez firme
BIOSTAT.



Wyniki badania jakosciowego

Dziatalnosc¢ profesjonalna, naukowa i techniczna

Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna jest jedng branza, ktéra gromadzi znaczng
liczbe podmiotéw gospodarczych. W wojewddztwie mazowieckim na koniec 2016 roku funk-
cjonowato 110 401 podmiotdéw, co stanowito okoto 14,0% wszystkich firm. Wojewddztwo ma-
zowieckie jest liderem w skupianiu firm zajmujacych sie tego rodzaju dziatalnoscig. Podmioty
z wojewddztwa zajmujace sie dziatalnosScig wpisang do sekcji PKD M stanowity w 2016 roku
26,2% wszystkich firm z tej sekcji w kraju. Firmy zwigzane z dziatalnoscig profesjonalng, nau-
kowa i techniczng generujg rowniez znaczace przychody finansowe. W 2016 roku przychody
firm w tej branzy w kraju wynosity 28 561 351 tys. ztotych, co stanowito 3,4% ogétu przycho-
déw przedsiebiorstw w regionie. W ostatnim czasie obserwowany jest znaczacy wzrost liczby
podmiotdw zajmujacych sie dziatalnoscig profesjonalng, naukowg i techniczng — w ciggu ostat-
nich 5 lat (od 2012 roku) liczba podmiotow w tej sekcji zwiekszyta sie o 25 089 podmiotow tj.
o okoto 29,4%?3. Wedtug danych GUS przedsiebiorstwa zajmujgce sie dziatalnoscig naukowaq

profesjonalng i techniczng zatrudniajg w wojewddztwie mazowieckim okoto 99 753 osdb?.

W wywiadzie udziat wzieto ogdtem 7 respondentdéw, w tym 5 specjalistéw dziatéw HR w fir-
mach zajmujacych sie dziatalnoscig profesjonalng, naukowg i techniczng oraz 2 osoby repre-
zentujgce agencje personalne wspdtpracujgce z ww. branzg w zakresie pozyskiwania pracow-
nikow. W wiekszosci przypadkow respondenci reprezentowali przedsiebiorstwa dziatajgce w
branzy IT. Na poczatku rozmowy uczestnicy badania poproszeni zostali o opisanie najwazniej-
szych zmian, ktore zachodzg na obecnym rynku pracy. Najbardziej odczuwalng zmiang zaob-
serwowang w ciggu ostatnich kilku lat jest brak wyspecjalizowanych pracownikéw. Braki ka-
drowe dotyczg specjalistow (rdznego rodzaju pracujgcych w branzy IT) i pracownikéw $red-

niego szczebla, ktdrych pozyskac jest zdecydowanie najtrudniej.

Istotng zmiang na rynku pracy spowodowang przez zwiekszone zapotrzebowanie na pracow-
nikdw jest zmiana podejscia kandydatéw do potencjalnego pracodawcy. Kandydaci na stano-
wiska pracy majg obecnie wysokie wymagania finansowe, ktdre czesto sg trudne do spetnienia
przez pracodawce. Zwiekszone zapotrzebowanie na pracownikéw powoduje, ze to pracownik

wybiera pracodawce, a nie odwrotnie. Rozmoéwcy byli przekonani, ze w ich branzy mozna juz

3 Na podstawie danych BDL za 2016 rok
* Na podstawie danych kwartalnych rejestru REGON za grudzien 2016



zdecydowanie mowic o tzw. rynku pracownika. Najwieksze problemy z pozyskaniem pracow-
nikdw majg mniejsze podmioty (mikro i mate przedsiebiorstwa). W pogoni za pracownikami
mniejsi pracodawcy decydujg sie na poszukiwanie pracownikéw wsréd mtodego pokolenia (tzn.
0sob ktore niedawno ukonczyty edukacje), rezygnujgc tym samym ze swoich wymagan doty-
czacych doswiadczenia zawodowego. Niemniej, nawet obnizenie wymagan nie pozwala im na
zaspokojenie popytu na pracownikow. Pomimo braku do$wiadczenia, mtodzi pracownicy czesto
majg wysokie wymagania finansowe i nie chcg podejmowac pracy za proponowane wynagro-

dzenia, majac nadzieje na zatrudnienie u duzych graczy rynkowych.

~Fokus rekrutacyjny przesunaf sie jakby w strone mfodszych pracownikow, bez doswiadczenia, co tez
staje sie coraz wiekszym wyzwaniem, bo znalezienie osob za wynagrodzenie, ktore proponujemy, a
nie jest ono najnizszym wynagrodzeniem, tez jest trudne. Te osoby maja duze oczekiwania, a co wie-
cej, niektore firmy tyle daja, wiec te najlepsze osoby, ktore bysmy chcieli sa od razu przechwytywane

przez te najbogatsze firmy”.

Przedstawiciel branZy profesjonalnej, naukowej i technicznej

Kolejnym trendem obserwowanym na rynku pracy w branzy profesjonalnej, naukowej oraz
technicznej jest zwiekszona rotacja pracownikéw. Zdaniem respondentéw wywotana jest ona
w duzej mierze wysokimi oczekiwaniami pracownikdéw juz zatrudnionych. tatwos$¢ zdobycia
innego zatrudnienia powoduje, iz pracownicy nie sg juz tak przywigzani do zajmowanego sta-
nowiska pracy i czesto decydujg sie na zmiane zatrudnienia, jesli zaoferowane zostang im

lepsze warunki.

~Wiemy tez, Ze nawet na bardzo wysokich stanowiskach jest duza rotacja. Mamy klientow stafych i
oni korzystajg z naszych ustug od wielu lat na roZne stanowiska i wfasnie na takich wysokich stano-
wiskach byfo dotychczas mniej tej rekrutacji, ale dzisiaj moge powiedzie¢ z czystym sumieniem, Ze
Jjest coraz wiecej, ludzie nawet tacy po 50-tce sa sktonni zmienic prace, nie ma takiego przywigzania

do stanowiska”.

Przedstawiciel agencji personalnej wspotpracujacej z branza profesjonalna, naukowa i techniczng

Podczas omawiania najnowszych trenddw na mazowieckim rynku pracy poruszony zostat te-
mat pracownikdw z zagranicy. W opinii respondentéw odsetek pracownikéw z zagranicy za-
trudnianych przez pracodawcéw z omawianej branzy zdecydowanie sie zwieksza. Respondenci
przyznali, Ze pracownicy z zagranicy coraz czesciej sg zatrudniani takze w ich przedsiebior-
stwach. Pracownicy z innych krajow, takich jak Ukraina, Rosja czy nawet Hiszpania, majg po-
dobne lub niewiele gorsze umiejetnosci jak Polacy, jednakze ich wymagania finansowe sg cze-
sto nizsze. Pracodawcy kalkulujgc sg w stanie wybra¢ pracownika zagranicznego, nawet jesli

proces jego wdrozenia do pracy na stanowisku trwa dtuzej. Rekompensujg to sobie nizszymi



kosztami pracy. Zdaniem respondentdw, pracownicy zza wschodniej granicy sg w stanie uzu-

petic¢ braki, ktdére wystepujg wsrdd specjalistéw i pracownikdw $redniego szczebla.

~Mam teraz stycznos¢ z obcokrajowcami, zarowno na stanowiska operacyjne, bardzo podstawowe,
czy tez do administracji, czy do dziatow marketingu, czy nawet do dziatow finansowych, bardzo duzo
0sob ze wschodu aplikuje, ktore wczesniej np. studiowaly w Polsce i tego wczesniej przyznam, Ze nie

byto, to jest duza konkurencja finansowa i to akurat bardzo widac”.

Przedstawiciel agencji personalnej wspofpracujacej z branza profesjonalna, naukowa i techniczna

Obecnie branza ma szczegdlne problemy z pozyskaniem pracownikdw dziatu IT, gtdwnie pro-
gramistdw. Respondenci wskazali na kwalifikacje oraz kompetencje, ktére majg znaczenie pod-
czas rekrutowania tego rodzaju pracownikéw. Wsrdd niezbednych kwalifikacji wskazano: wy-
ksztatcenie kierunkowe, znajomosc¢ jezykdéw programowania oraz jezykow obcych. Pracodawcy
oczekiwali kandydatéw do pracy z doswiadczeniem zawodowym, przy czym mniejsze podmioty
zdecydowanie rzadziej go wymagaty. Respondenci nie doprecyzowali jednak, jak duzego do-
$wiadczenia zawodowego oczekiwano od kandydatéw. Kompetencje, ktdre powinni posiadac
kandydaci do pracy, to w opinii badanych przede wszystkim: komunikatywno$¢, umiejetnos¢
przekazania wiedzy nt. rozwigzan programistycznych osobom bez znajomosci zasad progra-

mowania, dyspozycyjnos¢ (elastycznosc), odpornos¢ na stres, umiejetnoS¢ pracy w grupie.

Powyzsze kwalifikacje oraz kompetencje sg wskazywane jako niezbedne, niemniej respondenci
wskazywali, ze w praktyce sg sktonni rezygnowac z niektdrych wymogow. Najczesciej wskazy-
wanym wymogiem, z ktdrego respondenci sg sktonni zrezygnowaé, jest doswiadczenie. W opi-
nii badanych osoba, ktéra niedawno ukonczyta studia, nawet jesli nie posiada doswiadczenia,
moze szybko nauczy¢ sie nowych rzeczy, a $wiezo po studiach cechuje jg takze che¢ zdoby-

wania nowych umiejetnosci.

,Doswiadczenie, z tego czesto firmy rezygnuja, jezZeli ktos ma odpowiedni kierunek i zna jezyki pro-
gramowania. Jestesmy w stanie przyuczyc, szczegolnie jak jest wiekszy dziat wiasnie”.

Przedstawiciel branZy profesjonalnej, naukowej i technicznej

~Chetni, mfodzi, pojetni ludzie. Naprawde czesto przyjmuje sie praktykantow, ktorzy sa biegli. Teraz
w szkofach naprawde potrafia fajnie uczyc¢”

Przedstawiciel branZy profesjonalnej, naukowej i technicznej

Opinie te potwierdzili réwniez respondenci, ktorzy pracujg w agencjach zatrudnienia i prowa-

dzg rekrutacje na potrzeby branzy.

Niekoniecznie doswiadczenie jest istotne, bo na podstawie tych miekkich rzeczy mozZemy bardzo

szybko efektywnego pracownika zrobic, jesli on ma pewne predyspozycje, juz pomijajac chemie



z przefoZonym czy cos, ale jak ma pewne cechy osobowosciowe, to on bardzo szybko stanie sie efek-
tywnym pracownikiem. Nawet jak nie ma doswiadczenia, to w miesiac, dwa, trzy je nabedzie. A mo-
Zemy przyjac osobe z doswiadczeniem, ktora nie ma takich fajnych cech i wspofpraca z nig bedzie tak

trudna, jego rozwdj bedzie tak trudny, Ze go szybko zwolnimy”.

Przedstawiciel agencji personalnej wspofpracujacej z branza profesjonalna, naukowa i techniczng

Oprdcz doswiadczenia respondenci wskazywali na kompetencje, ktére ewentualnie mogg zo-
sta¢ pominiete podczas rekrutacji pracownika. Wymieniano w tym przypadku: komunikatyw-
nosSc¢ czy otwartos¢. Zdaniem uczestnikow badania cechy te i tak nie sg do korica weryfikowalne
w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej, a dodatkowo nie przesgdzajg one o tym, czy pracownik

rzeczywiscie sprawdzi sie na stanowisku pracy.

~T0, Ze ktos sie sprzeda na rozmowie nie znaczy, Ze taki bedzie. Sa osoby, ktore potrafia zrobi¢
Swietne wraZenie pierwsze, a poZniej jest niefajnie, a jest tez odwrotnie czyli tak, Ze ktos sie nie umie

sprzedac, a poZniej bardzo dobrze pracuje”.

Przedstawiciel branZy profesjonalnej, naukowej i technicznej

Podczas dyskusji omawiane byty réwniez rézne podejscia do problemu rozwoju pracownika
w reprezentowanych przedsiebiorstwach. Wiekszo$¢ uczestnikéw jest zdania, ze ewentualne
braki w kompetencjach czy kwalifikacjach sg regularnie weryfikowane wsrdd zatrudnionych juz
pracownikdw. W wiekszosci przedsiebiorstw statym elementem strategii rozwoju kadr sg cy-
kliczne oceny pracownikéw (raz na kwartat lub raz w roku), a na ich podstawie ustalane sg
potrzeby szkoleniowe kadry pracujacej, bez ktérych nie mozna sie oby¢ przygotowujgc np.
roczne plany szkolen dla poszczegdinych dziatéw.

W reprezentowanych przez rozméwcow przedsiebiorstwach jest duze zapotrzebowanie na
szkolenia z zakresu umiejetnosci sprzedazowych, znajomosci jezykéw obcych czy specjalistycz-
nych jezykdw programowania (np. w SAP czy Oracle). Podczas rozmowy pojawity sie takze
wypowiedzi dotyczace koniecznosci szkolenia z podstawowych programéw komputerowych jak
MS Excel. O ile w wiekszosci przypadkéw pracownicy sg zaznajomieni z tym programem w
stopniu co najmniej podstawowym, o tyle poszerzenie tej wiedzy jest konieczne w szczegdlno-
$ci podczas awansowania na wyzsze stanowiska.

,Bardzo duze zapotrzebowanie szkoleniowe jest oprocz jezyka, na Excel. Podstawowy poziom to ra-
czej nie dlatego, Ze podstawowy to kazdy, jeZeli ma jakies swoje obowiazki, to na swoim poziomie

zna, ale jesli awansuje, czy zmienia sie raportowanie, to ten Excel sie zmienia i zapotrzebowanie na

szkolenia z Excela sq bardzo duze i to w kazdej branzy”.

Przedstawiciel branZy profesjonalnej, naukowej i technicznej



»To czego nam brakuje i to sie potwierdza w potrzebach zgtaszanych przez naszych pracownikow, to
sg szkolenia sprzedazowe. Umiejetnosci sprzedazowe, w jaki sposob na nowo podchodzic do klien-
tow, czym zaskoczyc, jak przeskoczyc konkurencje, to sa te rzeczy, ktore ciagle sa potrzebne i teraz

chyba nawet jeszcze bardziej niz w poprzednich latach”.

Przedstawiciel branZy profesjonalnej, naukowej i technicznej

Istotny jest fakt, ze badani zwrdcili uwage na braki kompetencyjne u oséb obejmujgcych sta-
nowiska menedzerskie. Zdaniem badanych osoby promowane na te stanowiska czesto nie po-
siadajg odpowiednich umiejetnosci do zarzgdzania ludzmi i organizacji pracy, poniewaz w we-
wnetrznej strukturze rekrutowani sg sposrdd specjalistdbw. W trakcie wywiadu zwrécono
uwage, na brak alternatywnej $ciezki rozwoju zawodowego dla oséb, ktdre osiggnety poziom
specjalisty i chciatyby dalej rozwijac sie w ramach firmy. Obecnie od takich osdb oczekuje sie
przejecia stanowisk menedzerskich, nawet jesli pracownicy nie wykazujg zainteresowania ani
predyspozycji do petnienia nowej roli. Dla firm dziatajgcych w ten sposéb realne jest zagrozenie
utraty $wietnego specjalisty i pozyskania nieudolnego menedzera. Problem dotyczy nie tylko

matych podmiotow, ale rowniez korporaciji.

~Rok temu mielismy bardzo duze braki zgfaszane w poziomie zarzadzania, czyli team leader, takze
menedzerowie byli bardzo stabo ocenieni jako przetoZeni. Zatrudnilismy osobe, ktora trenuje tych
menedzerow, zwiekszylismy czestotliwosc szkoler menedzerskich i to przyniosto juz efekt wiec w tej
chwili juz nie ma tej potrzeby, tegoroczne badanie pokazafo, Ze jest duza poprawa”.

Przedstawiciel branZy profesjonalnej, naukowej i technicznej

W wiekszosci firm ta scieZka jest taka: junior, specjalista, senior specialist, cokolwiek i menedzer,
a w bardzo wielu firmach brakuje alternatywnej sciezki dla specjalistow, ekspertow, Ze wcale nie
musisz zostac menedzerem, Zeby isc¢ dalej, bez alternatywnej sciezki dochodzi sie do sciany”.

Przedstawiciel branZy profesjonalnej, naukowej i technicznej

W podmiotach z branzy istotne sg nie tylko specjalistyczne szkolenia, ale réwniez mozliwo$é
wymiany doswiadczen przez dzielenie sie wiedzg. Wedtug rozméwcow spotkania takie mogg
W znaczacym stopniu wptyng¢ na poszerzenie wiedzy pracownikéw i usprawnic prace catych
wspOtpracujgcych ze sobg dziatéw, ktdre zyskujg Swiadomosc tego, czym zajmuig sie inni pra-

cownicy i czego oczekujg od pozostatych dziatow.

W tych brakach, ktore zgtaszaja nasi pracownicy, jest potrzeba wymiany wiedzy i wlasnie na prze-
strzeni ostatniego roku bardzo sie zwiekszyta ilos¢ tzw. sharing days, gdzie wymieniamy sie wiedzg
w okreslony sposob”,

Przedstawiciel branZy profesjonalnej, naukowej i technicznej

Pracodawcy z omawianej branzy najczesciej sami pokrywajg koszty szkolen, natomiast w nie-

ktorych przypadkach (np. w przypadku studiéw podyplomowych), firmy pokrywajg znaczaca



cze$¢ kosztow w sytuacji, gdy kierunek studidw jest powigzany z profilem wykonywanej pracy.
Respondenci wskazywali rdwniez na czestg praktyke podpisywania tzw. dokumentéw lojalno-
Sciowych, ktore zobowigzywaty przeszkolonego pracownika do pozostania przez okreslony czas
w firmie, ktdra optacita dane szkolenie.

W zaleznosci od rodzaju szkolen firmy organizowaty szkolenia wewnetrzne oraz zewnetrzne, z
ktérych te drugie organizowane byty czesciej. Szkolenia wewnetrzne dotyczyty bardziej ogdl-
nych tematdw zwigzanych niejednokrotnie z wprowadzeniem do pracy na danym stanowisku,

zaznajomieniem z wykorzystywanymi narzedziami.

U nas glfownie jednak sa zewnetrzne szkolenia, natomiast jesli chodzi o szkolenie sie wewnatrz, juz
w naszym gronie, to bardziej chyba z oprogramowania, ktore sami piszemy i wtedy z wlasnych pro-
duktow szkolimy sie wzajemnie”,

Przedstawiciel branZy profesjonalnej, naukowej i technicznej

Respondenci zapytani zostali takze o znajomo$¢ Krajowego Funduszu Szkoleniowego. Zaden z
respondentéw nie byt Swiadomy istnienia mozliwosci takiego finansowania szkolen, jednakze
wszyscy rozmowcy uwazali, ze ich firmy mogtyby zainteresowac sie takg formg wsparcia. Jako
kierunki szkolen, na ktdre zgtaszaliby zapotrzebowanie w ramach finansowania z KFS respon-
denci wskazywali: specjalistyczne kursy (np. dla programistéw), kursy sprzedazowe (w szcze-
gdblnosci dotyczace najnowszych trendéw w technikach sprzedazy takich jak personal branding,
employer branding, self employer branding w mediach spotecznosciowych) oraz szkolenia do-

tyczace Excela (w szczegdlnosci znajomosci na zaawansowanym poziomie).

Zdaniem respondentéw ze wzgledu na rdézne potrzeby firm najlepszym rozwigzaniem jest
umozliwienie pracodawcom samodzielnego wyboru interesujgcych ich szkolen, a nie oferowa-
nie listy dostepnych. Respondenci nie okreslili jednoznacznie, jakie kwalifikacje i kompetencje
beda potrzebne w przysztosci w ich branzy. Podzielili sie jednak uwagami na temat ogdinych
kierunkow, w ktdrych ich zdaniem podazac bedzie rynek pracy. Opinie badanych charaktery-

zuje tutaj niepewnos¢ jutra.

,Ja sie zastanawiam, w jaka strone pojdziemy, bo z jednej strony ten rynek sie caly czas uelastycznia
dla kandydatow, coraz wiecej benefitow dajemy, coraz wiecej szkolen, coraz wiecej pracy, ale w
pewnym momencie nie bedziemy mieli juz co zaproponowac i czy moze wifasnie w zwigzku z tym
zmieni sie trend i bedziemy bardziej szli w jakas inng strone, Zeby nie dawac wiecej, ale moze cos
zmieniac w ukfadzie pracy”.

Przedstawiciel branZy profesjonalnej, naukowej i technicznej



Podsumowanie:

Zdaniem respondentéw w ciggu ostatnich kilku lat rynek pracy na terenie wojewddztwa ma-
zowieckiego ulegt istotnym zmianom. Pracownicy sg nie tylko bardziej mobilni zawodowo, ale
rowniez majg wieksze wymagania ptacowe. Przedsiebiorstwa zajmujgce sie dziatalnoscig pro-
fesjonalng, naukowg i techniczng odczuwajg obecnie braki kadrowe w szczegdlnosci w zawo-
dzie programisty. Do gtdwnych kwalifikacji i kompetencji oczekiwanych od pracownikéw w tym
zawodzie nalezg: wyksztatcenie kierunkowe, do$wiadczenie zawodowe, komunikatywnos¢ oraz
dyspozycyjnos¢. W sytuacji gdy pojawia sie trudnos¢ w znalezieniu odpowiednich pracownikéw
pracodawcy sg sktonni zatrudni¢ osoby mniej komunikatywne lub bez doswiadczenia zawodo-
wego. Pracodawcy w omawianej branzy starali sie stale podnosi¢ kwalifikacje i kompetencje
swoich pracownikéw. Pomocny w tym zadaniu moze by¢ Krajowy Fundusz Szkoleniowy, w
ramach ktdrego realizowane bytby szkolenia dla réznych grup pracownikéw (np. programistow
czy handlowcdéw). W opinii respondentdw pracownicy z zagranicy sg coraz czesciej zatrudniani.
Kandydaci z innych krajéw takich jak Ukraina, Rosja czy nawet Hiszpania majg podobne lub

niewiele gorsze umiejetnosci jak Polacy, jednakze ich wymagania finansowe sg czesto nizsze.

Transport i gospodarka magazynowa

Na terenie wojewddztwa mazowieckiego funkcjonujg rézne firmy specjalizujgce sie w trans-
porcie i gospodarce magazynowej. Przedsiebiorstwa z sekcji H stanowig okoto 5,8% ogotu
wszystkich dziatajgcych w regionie. Na terenie wojewddztwa mazowieckiego dziata okoto
17,7% podmiotoéw z sekcji H z ogétu podmiotdw w z tej branzy w Polsce. Od 2012 roku liczba
podmiotow ulegata zwiekszeniu i w tym czasie wzrosta (z 45 375) o okoto 875 podmiotdw (tzn.
1,9%). Przychody firm zajmujacych sie transportem i gospodarka magazynowa w 2016 roku
osiggnety wartos¢ 61 539 327 tys. zt, co stanowito okoto 7,3% ogotu przychoddw przedsie-
biorstw w catym wojewddztwie mazowieckim. Firmy dziatajgce w tej branzy zatrudniajg zna-

czacq liczbe pracownikéw — na koniec 2016 roku pracowaty w niej 42 422 osoby®®.

W wywiadzie z przedstawicielami przedsiebiorstw zajmujgcych sie dziatalnoscig zwigzang

z transportem i gospodarkg magazynowgq udziat wzieto czterech respondentdéw pracujgcych w

> Na podstawie danych z BDL za 2016 rok
6 Na podstawie danych kwartalnych GUS podmiotéw zarejestrowanych w REGON z grudnia 2016 roku



firmach transportowych, spedycyjno—logistycznych, hurtowniach budowalnych. Wéréd uczest-
nikdw wywiadu znalazto sie rowniez dwoch przedstawicieli agencji personalnych zajmujgcych

sie rekrutacjg pracownikdw dla firm o powyzszym profilu dziatalnosci.

Respondenci byli zgodni. Na obecnym rynku pracy brakuje pracownikéw. Podobnie jak przed-
stawiciele innych branz, przedstawiciele firm zwigzanych z transportem i gospodarkg magazy-
nowg byli zdania, iz w ciggu ostatnich kilku lat rynek ulegt znaczagcym zmianom.

,Generalnie w Polsce w tej chwili jest rynek taki, Ze jest trudno zatrudnic na kaZde jedno stanowisko,
bo jest bardzo duzZa rotacja i jest to zwigzane z bardzo roZnymi czynnikami, np. z tymi awansami
poziomymi w firmie, gdzie recepcjonistka przechodzi do innych dziatow, natomiast ogdlnie jest ciezko
z kazdym jednym stanowiskiem. To nie jest tak, Ze sq stanowiska, gdzie ludzie przychodza i walg
drzwiami i oknami”,

Przedstawiciel branZy transportowej i magazynowej

Kandydaci na poszukiwane stanowiska pracy, nawet jesli nie majg bogatego doswiadczenia
zawodowego, oczekujg zarobkéw wyzszych niz oferowane i nie sg zainteresowani wynagro-

dzeniem w wysokosci proponowanej im przez firmy z branzy.

Z drugiej strony zmiana w systemie edukacji powoduje, ze mtodzi pracownicy wchodzgcy na
rynek pracy nie posiadajg kluczowych dla pracodawcéw kwalifikacji. Jak podkreslali rozmdwcy,
w przesztosci, w szkotach ksztatcacych zawodowo organizowane byty np. kursy przygotowu-
jgce do obstugi wozkéw widtowych, dzieki czemu absolwenci wchodzili na rynek pracy z tymi

uprawnieniami.

Wymagania pracodawcéw rowniez ulegajg modyfikacjom, co spowodowane jest np. zmianami
w przepisach prawnych — nowe regulacje (np. dotyczace transportu i logistyki) naktadajg na
pracownikdw konieczno$¢ zdobywania dodatkowych umiejetnosci. Powyzsze czynniki pogte-
biajg problem ze znalezieniem kandydatéw posiadajacych odpowiednie kwalifikacje.

,Osoby bezposrednio po studiach, czy nawet po szkole sredniej, maja duzo wyzZsze oczekiwania niz
chociazby minimalna krajowa lub gdzies tam te oczekiwania zaczynaja sie od trzech tysiecy netto”.
Przedstawiciel branZy transportowej i magazynowej

~Nawet jezeli chodzi o pracownikow magazynowych, to te oczekiwania ich sa dosyc wysokie, takze
tutaj naprawde jest trudno zrekrutowac pracownika na pracownika magazynowego, z umiejetnoscia
korzystania z wozka widfowego to juz w ogole jest okropna sprawa, oni sie bardzo ceniag i zatrudnie-
nie takiego pracownika na taka stawke, jaka proponuje np. moja firma jest trudne”.

Przedstawiciel branzZy transportowej i magazynowej



Jako zawody, na ktdre jest obecnie duze zapotrzebowanie w reprezentowanych przedsiebior-
stwach, wskazano magazyniera, dyspozytora/spedytora oraz kierowce (kategorie B, C, C+E).

Zdaniem respondentdéw do najwazniejszych kwalifikacji, ktére powinien posiada¢ magazynier
nalezg uprawnienia na wozki widtowe (rédznego rodzaju). Waznym aspektem, na ktory zwracali
uwage respondenci przy omawianiu zawodu magazyniera, byta dyspozycyjnos¢. Jak podkre-
$lali, w magazynach bardzo czesto wystepuje praca w systemie zmianowym, co oznacza, iz
kandydaci muszg by¢ przygotowani do pracy popotudniami lub w nocy. Do kompetencii, ktére
powinien posiada¢ magazynier, respondenci zaliczyli dobrg organizacje pracy wilasnej, zapa-
mietywanie, umiejetno$¢ obstugi skanera magazynowego oraz umiejetno$¢ obstugi progra-

mow magazynowych lub logistycznych.

Jednoczesnie biorgcy udziat w badaniu zaznaczyli, ze z wiekszosci z powyzszych wymagan
kompetencyjnych sg w stanie zrezygnowac, jesli pojawia sie pracownik, ktory jest dyspozy-
cyjny i zgadza sie na prace w wymaganych godzinach. Nawet takie kwalifikacje, jak obstuga
wozkéw widtowych, nie s3 w takiej sytuacji dla pracodawcy kluczowe, poniewaz nabyc¢ je
mozna stosunkowo szybko podczas szkolenia zorganizowanego przez pracodawce. Wyniki ba-
dania wskazujg zatem, ze wymagania stawiane kandydatom na stanowiska magazynowe sg

relatywnie niskie.

~Zdolnosci odnajdywania sie sa bardzo wazne w magazynie, bo w magazynie jest towar pouktadany
na potkach w jakims systemie i przychodzac do pracy on musi zapoznac sie z tym wszystkim. Maga-
zyny sa roznej wielkosci i jedna osoba sie szybciutko odnajdzie w tym i zaczyna dziatac, natomiast
druga potrzebuje duzo czasu, a inna w ogole sie nie odnajdzie”.

Przedstawiciel branZy transportowej i magazynowej

Podczas rekrutacji osob na stanowisko kierowcy respondenci wymagali przede wszystkim po-
siadania odpowiedniej kategorii prawa jazdy. Jest to naturalnie kwalifikacja absolutnie nie-
zbedna. Z racji profilu przedsiebiorstw respondentom zalezato gtéwnie na tym, aby kandydaci
na kierowcow posiadali prawo jazdy kategorii B, C oraz C+E, a takze aktualne badania psy-

chotechniczne. Znajomos¢ topografii terenu jest dodatkowym rozpatrywanym kryterium.

Poza tym od kandydatow na stanowiska kierowcow oczekiwane sg: doswiadczenie zawodowe
(dtugosc stazu zawodowego nie zostata doprecyzowana), odpornosc¢ na stres, dyspozycyjnosc.
Badani zwracali rowniez uwage na fakt, ze kandydaci na kierowcdéw powinni by¢ komunika-
tywni. Oczekiwania s3 tutaj zatem relatywnie wyzsze niz w przypadku pracownikéw magazy-
nowych.



Ostatnim kluczowym zawodem wskazywanym przez respondentéw byt zawdd spedytora/dys-
pozytora. W przypadku rekrutacji na to stanowisko pracy od kandydatéw oczekuje sie przede
wszystkim: wyksztatcenia wyzszego kierunkowego, znajomosci jezykéw obcych, znajomosci
topografii terenu. W$rod wymaganych kompetencji respondenci wymienili: odporno$¢ na stres,
umiejetnos¢ planowania (organizacji pracy), szybkos¢ reakcji na sytuacje problemowe (zdol-
nos¢ podejmowania samodzielnych decyzji), komunikatywno$¢ oraz umiejetnos¢ egzekwowa-

nia pozadanych dziatan od kierowcdw. Wazna jest takze dyspozycyjnosc.

Podczas rozmowy na temat poszukiwania pracownikéw na potrzeby branzy transportu i go-
spodarki magazynowej poruszony zostat réwniez problem zatrudniania na stanowiska pracy
0s0b z zagranicy. W opinii badanych naptyw pracownikéw z zagranicy (w szczegdlnosci z Ukra-
iny) jest coraz bardziej widoczny w branzy. Pracownicy ze Wschodu ich zdaniem posiadajg
podobne kwalifikacje do Polakéw. Czesto znajg oni rowniez wiecej jezykow obcych, co w pracy
spedytora jest dodatkowym atutem, choc¢ faktyczny poziom znajomosci jest nizszy niz dekla-

rowany.

,,Osoby z Ukrainy znaja zdecydowanie wiecej tych jezykow obcych, przede wszystkim jezyk rosyjski,
polski do tego, angielski, czesto niemiecki, ale poziom tych jezykow (angielskiego czy niemieckiego)
Jjest zdecydowanie niZszy niz jest deklarowany”.

Przedstawiciel branZy transportowej i magazynowej

Pomimo wielu pozytywdw wynikajacych z mozliwosci zatrudnienia pracownikéw zagranicznych,
respondenci wskazali rowniez na problemy z tym zwigzane. Podczas gdy pracownicy z Polski
sg dostepni ,,od zaraz”, w przypadku pracownikdw z zagranicy proces ich zatrudnienia w branzy
wymagda niejednokrotnie otrzymania réznych pozwolen, co zdecydowanie wydtuza czas rozpo-
czecia pracy. Ponadto sprowadzenie pracownikdw z zagranicy czesto wigze sie z koniecznoscig
zorganizowania mieszkania oraz innymi dodatkowymi kosztami, co znaczgco podwyzsza osta-

teczny koszt zatrudnienia.

»Trzeba postarac sie o pozwolenie o prace, na to sie czeka miesiagcami. Oni sg rozchwytywani, wiec
Jjak jest taka trudna sytuacja, kiedy trzeba zatrudnic na juz pracownika, to jednak nie mozemy ich
pozyskac od razu”.

Przedstawiciel branZy transportowej i magazynowej

~Ukraina to nie jest tarnsza sita robocza, jest wrecz odwrotnie, dla nas jest duzo droZsza niz nasza. My
zatrudniajac pracownika ukrairiskiego musimy zapewnic¢ mieszkanie, czyli noclegi, pracownik ukra-
ifiski musi dostac u nas na dzien dobry co najmniej 2500 zf netto plus te inne swiadczenia, wiec ten

pracownik wcale nie jest tariszy. Poza tym takiego pracownika jak chcemy zatrudnic, on wystepuje



od razu o tzw. zaliczke, a nie mamy pewnosci, czy on przepracuje, wiec ten pracownik ukrainski wcale
nie jest tariszy od polskiego.”

Przedstawiciel agencji personalnej wspofpracujacej z branza transportowa i magazynowa

Podczas dyskusji omowiono takze, jak pracodawcy radzg sobie z brakami w kwalifikacjach
i kompetencjach pracownikéw. Wedtug respondentdw w reprezentowanych przez nich firmach
poziom kwalifikacji i kompetencji pracownikdw jest regularnie monitorowany. Jest to szczegol-
nie konieczne w przypadku zawoddw, w ktdrych lista wymaganych uprawnien ulega cigglym
zmianom i aktualizacjom. Zawodem takim sg przede wszystkim pracownicy ksiegowosci i kie-
rowcy. Na szkolenia specjalistyczne wysytani sg rowniez pracownicy dziatow IT. Poza tym pra-

cownicy kierowani sg takze na szkolenia jezykowe.

~U mnie w firmie jest cos takiego, Ze plan szkoleri tworzony jest na caly rok, ale z drugiej strony jest
to dopracowywane. Badanie potrzeb szkoleniowych, uzgadniane w jakims stopniu z pracownikami,
ale jest to pozostawione do dyspozycji juz kierownika danego dziatu, czy te osobe faktycznie wystac
na dane szkolenie i w jakim terminie, na chwile obecng jest to bardzo ptynne, jeden dziaf sie trzyma
tego programu, drugi nie realizuje”.

Przedstawiciel branZy transportowej i magazynowej

Respondenci przyznali, ze w zaleznosci od specyfikacji danego szkolenia, sg one prowadzone
zewnetrznie albo wewnetrznie. Podczas gdy szkolenia na poszczegdlne kwalifikacje przepro-
wadzane sg najczesciej przez firmy zewnetrzne, szkolenia dotyczgce kompetencji (umiejetnosci

miekkich) s w duzym stopniu przeprowadzane wewnetrznie.

Podczas rozmowy na temat finansowania szkolen pracowniczych jeden z rozméwcdw przyznat,
ze w jego poprzedniej firmie szkolenia pracownikéw finansowane byly z pieniedzy pochodza-
cych z Krajowego Funduszu Szkoleniowego. Jednoczes$nie zdaniem rozmoéwcy ubieganie sie o
to zrédto finasowania byto do$¢ czasochtonne i wymagato wypetnienia wielu dokumentdw, ale
w ostatecznym rozrachunku byto optacalne dla przedsiebiorstwa.

,MOoj wniosek nie zostat zatwierdzony w pierwszym etapie, tylko dopiero w drugim, bo jakis tam nie-
wielki btad byi, natomiast bardzo duzo pracy mnie to kosztowato, bo trzeba byfo przedstawic firme,
uargumentowac, dlaczego akurat ta grupa ma wzigc udziat w tym szkoleniu, rozpisac te osoby, nawet
tam byt wiek bardzo wazny tych osob, wyksztafcenie itd. Bardzo duzo czasu musiatam witozZy<c, nato-
miast fajnie, bo udalo sie, 30% pfacita firma, a 70% urzad pracy do danych szkolen. Udato sie wy-
ksztafcic za niewielkie pieniadze. Takze duZy nakfad pracy, ale pod wzgledem ekonomicznym, to byt
spory zwrot”.

Przedstawiciel branZy transportowej i magazynowej



Pomimo faktu, iz dotacje z Krajowego Fundusz Szkoleniowego mogtyby w znaczacym stopniu
odcigzy¢ pracodawce, cze$¢ respondentdw byta zdania, ze czas konieczny na wypeienie
wszystkich biurokratycznych wymogdéw moze by¢ przeszkodg w aplikowaniu o s$rodki. O ile
w przypadku drozszych szkolen ubieganie sie o ten rodzaj finansowania moze by¢ optacalny,
o tyle w przypadku mniej kosztownych aplikowanie o pomoc z KFS moze by¢ — zdaniem roz-
mowcow — po prostu nieopfacalne, tym bardziej, ze wypetnienie wnioskdéw nie oznacza, ze

pienigdze zostang przyznane.

Zachetg do ubiegania sie o ten rodzaj finansowania bytoby na pewno uproszczenie wnioskéw
oraz wymogow, przez co proces ten nie bytby taki czasochtonny. W sytuacji gdy spetnienie
wszystkich formalnosci wymaga duzych naktadéw czasowych, dla wiekszosci pracodawcéw
potencjalne korzysci finansowe moga by¢ niewystarczajgce. W tej sytuacji, zamiast ubiegaé

sie o finansowanie KFS, wolg sami pokry¢ koszty szkolen.

Na koniec badania uczestnicy zostali poproszeni o wskazanie trenddw, jakie pojawig sie na
lokalnym rynku w branzy w najblizszej przysztosci. Respondenci spodziewajg sie, ze w ich
branzy problem z dostepnoscig pracownikéw nizszego szczebla bedzie coraz bardziej odczu-

walny.

,Bedzie coraz wiekszy problem z tymi najprostszymi pracownikami, do tych najprostszych prac, typu
magazynier, kierowca. (...) coraz wiekszy odsetek spoteczeristwa idzie na studia, koriczy studia, ma
wyksztalcenie wyZsze i oni majg inne oczekiwania, chca co innego robic”.

Przedstawiciel branZy transportowej i magazynowej

Z powodu niemoznosci zaspokojenia popytu na pracownikdw, coraz powszechniejsze bedzie
zatrudnianie pracownikdw na dwdch réznych stanowiskach pracy (tgczenie stanowisk) np. jako
kierowca/magazynier. Ta forma zatrudnienia wymagac bedzie od kandydatéw do pracy wiek-

szej elastycznosci.

Z drugiej strony pracodawcy poszukujgcy pracownikow bedg zmuszeni rezygnowac ze swoich

wymagan dotyczacych kwalifikacji i kompetencji poszukiwanych pracownikéw.

~Wymagania zostang po prostu zweryfikowane moim zdaniem i beda okrojone, bo jezZeli bedziemy po
prostu chcieli miec tego pracownika, Zeby on jednak przyszed{ do pracy, to bedziemy musieli zwery-
fikowac te kompetencje i pojdziemy troche w dot.”

Przedstawiciel branzZy transportowej i magazynowej



Podsumowanie:

Trudnosci w obsadzaniu wolnych miejsc pracy odczuwalne w przedsiebiorstwach zwigzanych
z transportem i gospodarkg magazynowg dotyczg réznych zawodéw. Do najbardziej poszuki-
wanych zaliczy¢ mozna: magazyniera, kierowce oraz spedytora/dyspozytora. Dyspozycyjnosé
wskazywana byta przez respondentéw jako jeden z kluczowych dla tej branzy czynnikéw de-
cydujacych o zatrudnieniu pracownika. Ze wzgledu na braki kadrowe, w niektdrych zawodach
pracodawcy byli sktonni zatrudni¢ pracownika bez odpowiednich kwalifikacji, a nastepnie za-
inwestowac w jego szkolenie. Kwalifikacje i kompetencje sg regularnie podnoszone u pracow-
nikdw z tej branzy, co po czesci spowodowane jest zmianami w wymaganych uprawnieniach.
Wsparcie z Krajowego Funduszu Szkoleniowego mogtoby by¢ dla firm bardzo pomocne, jed-
nakze obecne wymogi biurokratyczne w duzym stopniu zniechecajg pracodawcéw do ubiega-
nia sie o ten rodzaj finansowania. W opinii badanych naptyw pracownikdw z zagranicy (w
szczegodlnosci z Ukrainy) jest coraz wiekszy. Zdaniem badanych posiadajg oni podobne kwali-
fikacje jak pracownicy z kraju, ich zatrudnienie jednak wymaga dtuzszego czasu oraz wiekszych
nakfadow finansowych (np. przez konieczno$¢ organizacji mieszkania), co znaczgco podwyzsza
koszty zatrudnienia. Braki kadrowe w firmach zwigzanych z transportem i gospodarka maga-
zynowg najprawdopodobniej bedg sie pogtebiac, co wymusi na pracodawcach tworzenie sta-

nowisk tgczonych oraz ograniczenie wymagan wzgledem kandydatéw do pracy.
Przetworstwo przemystowe

Na terenie wojewddztwa dziata obecnie okoto 59 876 podmiotdw zajmujgcych sie przetwor-
stwem przemystowym, co stanowi okoto 7,6% ogdtu podmiotdw w tym regionie.
Mazowieckie podmioty dziatajgce w sekcji C stanowig 15,9% wszystkich podmiotow z tej sekcji
w kraju. W ciggu ostatnich 5 lat liczba podmiotéw dziatajgcych w sekcji C wzrosta o0 4,7%
tj. 0 2 698 podmiotow. Przetwdrstwo przemystowe jest istotng czeScig gospodarki wojewddz-
twa mazowieckiego, bowiem na koniec 2016 roku firmy te wygenerowaty 231 318 479 tys. 74,
co stanowito 27,5% ogotu przychoddw przedsiebiorstw w wojewddztwie. Firmy zajmujace sie
przetwdrstwem przemystowym posiadajg bardzo duzy potencjat zatrudnieniowy — na koniec

2016 roku w branzy tej pracowato 54 030 osdb.

W dyskusji wzieto udziat 6 przedstawicieli dziatéw HR przedsiebiorstw dziatajgcych w branzy
przemystowej. Wsrdd badanych przedsiebiorstw znajdowaty sie przedsiebiorstwa produkujgce
rozne produkty (sprzet rehabilitacyjny, wyroby spozywcze, produkty kosmetyczne) .



W opinii uczestnikéw wywiadu gtéwnym trendem obserwowanym obecnie sg trudnosci w re-
krutacji pracownikdéw nizszego szczebla, w tym logistykdw, magazynieréw, pakowaczy, kie-

rowcow i pracownikéw do prostych prac.

~Mowie o pracownikach niZszego szczebla, bo jesli dajemy rekrutacje na samodzielna ksiegowa albo
asystenta ds. administracji to tych CV jest naprawde duzo, natomiast jezeli chodzi o magazyny, o
logistyke, taka prosta prace kierowcow, stanowiska techniczne, to jest ciezko”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

~Im nizszy szczebel, tym trudniej jest pozyskac pracownikow, nawet na niewykwalifikowanych pra-
cownikow typu pakowacze tez jest problem.”

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

Znalezienie pracownikdw na wyzsze stanowiska (np. specjalistéw) w ostatnim czasie rowniez
napotyka trudnosci. Specjalisci HR zauwazyli, ze pracownicy w poszukiwaniu zatrudnienia apli-
kujg do kilku firm jednoczesnie i wybierajg oferty dla nich najkorzystniejsze. W efekcie nawet

konczac proces rekrutacyjny, nie mozna by¢ pewnym, ze pozyskato sie pracownika.

~Na wyZszych stanowiskach z kims sie umawiamy, ktos ma dtugi okres wypowiedzenia, a potem sie
okazuje, Ze ktos nam podbiera tego pracownika”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

~Pan odmowil, po czym zadzwonit za dwa dni, Ze go w innym miejscu nie chcieli przyjac i on u nas
moze jednak pracowac, takzZe ludzie teraz przebieraja, w sensie naprawde szukaja sobie lepszego
miejsca”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

., Teraz na rynku pracownik rzadzi, a nie pracodawca, wiec pracodawca musi sie na warunki zgodzic,
Jjesli chce zatrzymac przysztego pracownika”,

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

Wsrdd stanowisk pracy, na ktdre jest obecnie najwieksze zapotrzebowanie, badani wytypowali
dla swojej branzy pracownikéw sprzedazy (w tym przedstawicieli handlowych), magazynierdéw,
elektromonteréw oraz elektrykow.

Od kandydatéw na stanowisko sprzedawcy/przedstawiciela handlowego wymagane s3: wy-
ksztatcenie Srednie (najlepiej kierunkowe), umiejetnos¢ obstugi komputera w zakresie podsta-
wowych programoéw (MS Office). Wsrdd kompetencji wymienione zostaty: inicjatywa, opty-
mizm, otwartos¢, komunikatywnos¢, zaangazowanie. Wazna jest takze dyspozycyjnosc. W nie-

ktorych przypadkach, jesli praca wymaga podrozy stuzbowych, od pracownikdw wymagane



jest posiadanie samochodu osobowego. Dodatkowo oczekiwane jest doswiadczenie w branzy,
odpowiednia aparycja oraz prawo jazdy kategorii B.

Od magazynieréw oczekuije sie przede wszystkim dyspozycyjnosci oraz checi do pracy. W przy-
padku elektromonterdw oraz elektrykéw istotne sg kwalifikacje zawodowe. Jako najwazniejsze
kwalifikacje respondenci wskazywali uprawnienia zwigzane z montazem odpowiednich instala-

Cji lub maszyn.

Problemem podczas rekrutowania pracownikéw zaréwno na stanowiska bardziej specjali-
styczne (np. technologéw produkciji), jak i stanowiska nizszego szczebla sg czesto wygdrowane
wymagania finansowe oraz niewystarczajgce umiejetnosci. W efekcie podczas rozmowy kwa-
lifikacyjnej osoby rekrutujgce zmuszone sg doktadnie weryfikowac informacje zamieszczone w
Cv.

~Duzo ludzi uwaza, Ze oni wszystko umieja, dadza rade, super, ale jak juz na etapie rekrutacji probu-
Jjemy weryfikowac, metoda Kendalla, co to sa te wskaZniki, to jest czysta teoria, to sie okazuje, Ze oni
nie wiedza. Albo na stanowisko jakies takie magazynowe, a jak bys wyobrazat sobie idealnie funk-
c¢jonujacy magazyn, to sa proste pytania, Zeby sprawdzic, czy taka osoba w ogole ma pojecie”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

Respondenci opowiedzieli réwniez, jak w ich firmie wyglada rozwijanie kompetencji i kwalifi-
kacji pracownikdw, jakie braki dotyczace wiedzy pracownikéw sg najczesciej dostrzegane oraz
w jaki sposdb sg one uzupetniane. W wiekszosci firm reprezentowanych w badaniu kadra pra-
cownicza jest doksztatcana. Swiezo zatrudnieni pracownicy majg czesto braki, ktére musza
zosta¢ uzupetnione szkoleniami specjalistycznymi. Mniejsze przedsiebiorstwa ze wzgledu na
fakt, ze nie mogg zaoferowac tak dobrych warunkdéw finansowych jak przedsiebiorstwa wiek-
sze, zatrudniajg pracownikdéw gorzej przygotowanych do pracy, ktérych nastepnie muszg do-
szkoli¢. W takiej sytuacji istnieje jednak ryzyko, ze przeszkolony pracownik, po uzyskaniu do-
$wiadczenia, znajdzie prace w wiekszej firmie za lepsze pienigdze, a poniesione nakfady zo-

stang zmarnowane.

» To chyba wtasnie maja te mniejsze i srednie firmy, Ze przychodza ludzie troszke nienauczeni, w tych
firmach sie ich uczy, oni sie nauczg i idg za wieksze pienigdze do wiekszych firm”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

U nas jest problem konkurencyjnych firm, bo tez jest produkcja ortopedyczna, musza tam byc od-
powiedni, wykwalifikowani ludzie i wtasnie tez czasami bywa, Ze po takim technikum ortopedycznym
przychodza ludzie, popracuja u nas kilka lat, a poZniej konkurencja ich przechwytuje (...) W mojej
firmie tak, z uwagi na te produkcje ortopedyczna, gdzie nowosci musza byc na bieZaco, w zwigzku z

tym, notorycznie mozna powiedziec, pracownicy sg kierowani na szkolenia. Oni chetnie uczestniczg i



wiasnie to, Zeby ich zachecic taki dodatkowy bonus jakby, to sa mitodzi ludzie, ale tez chcemy miec z
nich poZytek. I w tym roku musielismy dac im duze podwyzki, bo inaczej by odeszli”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

Ze wzgledu na profil dziatalnosci przedsiebiorstw (przemyst) pracownicy muszg caty czas ak-
tualizowac swoje uprawnienia, co wymusza przeprowadzanie odpowiednich szkolen. W przy-
padku szkolen, ktdre nie sg SciSle zwigzane ze stanowiskiem pracy (np. dotyczacych konkret-
nych uprawnien), pracodawcy nie sg zbyt chetni do ponoszenia ich kosztéw. Jesli jednak pra-
cownik zainteresowany jest jakims szkoleniem (np. z obstugi podstawowych programéw kom-
puterowych czy znajomosci jezyka obcego), pracodawcy umozliwiajg mu podjecie szkolenia
poprzez np. udzielenie urlopu szkoleniowego na czas trwania kursu. Rzadkoscig jest dofinan-

sowanie szkolen wybranych przez pracownika.

U nas jesli pracownik chce sie uczyc witasnie Excela, czy jak zmieniaja sie przepisy, programow czy
Jjezyka, to nie ptacimy, ale dajemy mu dziern wolny i wtedy mozZe pojsc na szkolenie, takzZe jestesmy
elastyczni”,

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemysfowego

~Mamy tez taki przykifad, Ze Pani wtasnie wystapita o szkolenie, szefowa marketingu, ale nie ptacimy,
tylko dajemy jej dzieri wolny po prostu. To szkolenie trwa przez kilka miesiecy i w te dni kiedy ma
szkolenie nie przychodzi do pracy, czyli w ten sposob ukton”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

W firmach przemystowych organizowane sg szkolenia zewnetrzne oraz wewnetrzne. Ze-
wnetrzne szkolenia przeprowadzane byty na bardziej specjalistyczne tematy (takie jak elektro-

technika, nowosci technologii produkcyjnej, pozyskiwanie Srodkdw z Unii Europejskiej).

W zaleznosci od wydziatu, od tematyki, roZne, naprawde rézne, od szkolenia typu pozyskiwanie
srodkow z UE, to tez jest taki temat wiasnie, takze bardzo, bardzo rozZnie. S3 tez takie stricte tech-
niczne np. jesli chodzi o elektronike”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

W mniejszym zakresie organizowane sg szkolenia wewnetrzne prowadzone przez innych pra-

cownikéw, majgce na celu doszkolenie do konkretnego stanowiska pracy.

Ocena potrzeb szkoleniowych przeprowadzana jest na wiele sposobow, w zwigzku z czym
w przypadku branzy przemystowej trudno méwi¢ o jakimkolwiek dominujgcym stanowisku
w tej kwestii — podczas gdy u jednych rozméwcdw analiza przeprowadzana byfa na podstawie
ocen okresowych pracownikéw, w innych przypadkach pracownicy zgtaszali sie do praco-

dawcy/dyrektora dziatu i proponowali szkolenia, w ktorych chcieliby uczestniczyc.



Szkolenia, na ktére wysylani sg pracownicy optacane sg przez pracodawce lub pracownika
(w przypadku szkolen wybieranych przez pracownikéw). W przypadku studiéw podyplomo-
wych pracodawca zazwyczaj doptaca do studiéw pracownika (zazwyczaj 50%-70% catkowi-
tych kosztéw studiéw), jednak pracownicy ci zobowigzani sg do podpisania tzw. umowy lojal-
nosciowe;j.

~U nas to roZnie bywa, ja nie ukrywam, Zze w tym momencie jest to uzaleZnione od tego, na ile nam
zaleZy na pracowniku po prostu i jeZeli bardzo nam zaleZy na tym, Zeby jakiegos pracownika utrzy-
macé, to jest wieksze dofinansowanie, tu nie jest tak, Ze zawsze jest u wszystkich te 50% czy 70%.
Zazwyczaj nie mniej niz 50%, natomiast zdarzyfo sie tez, Ze w 100% zostaly sfinansowane studia,

bo po prostu mamy takiego fachowca, ktorego chcemy utrzymac za wszelka cene”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

Na podstawie odpowiedzi uczestnikéw wywiadu nie zidentyfikowano reguty dotyczacej finan-
sowania doksztatcania pracownikdw. Niektorzy z respondentdw przyznali, ze szkolenia dla
wiekszej liczby pracownikéw finansowane byly w ramach dofinansowania ze $rodkéw Unii Eu-
ropejskiej. Dwdch respondentéw styszato o finansowaniu oferowanym przez Krajowy Fundusz
Szkoleniowy, jednakze z niego nie korzystali. Gtownym powodem, dla ktérego nie zdecydowali
sie ubiegac o ten rodzaj finansowego wsparcia byta w ich opinii zbyt duza liczba wymogdw
formalnych.

,Ja tak, sa priorytetowe branze, np. akurat nasza branza tam byfa, spoZywcza i produkcja byfa w tym
roku, stad proponowatam pracodawcy, Ze moze skorzystajmy i to sa srodki czesto na wspieranie
okreslonej grupy zawodowej oraz grupy wiekowej, czesto dla pracownikow, ktorzy dfugo sa na da-
nym stanowisku, sg jakies tam kryteria. Natomiast nie zaglebialismy sie, bo jak dostatam informacje,
Ze za duzo zatatwiania, to juz szybciej bedzie zapfacic i go wystac na szkolenie”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

~Kiwam gtowa, bo ja miatam podobna reakcje, Ze przy jakis dofinansowaniach, Ze jest po prostu za
duzo formalnosci i Ze trzeba spetnic za duzo warunkow i Ze my tego nie chcemy, my sobie zatatwimy
to we wiasnym zakresie”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

~Rozliczanie chyba tych funduszy, raportowanie, z tego co wiem my musielibysmy do ministerstwa
przedkitadac informacje wtasnie, w jaki sposob sie tam rozliczamy, ile i tak dalej, szkoda czasu”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

Respondenci byli zgodni, ze pomimo trudnosci pojawiajgcych sie podczas aplikowania o fun-
dusze, pracodawcy mogliby zainteresowac sie finansowaniem za posrednictwem KSF, gdyz

mozna otrzymac finansowanie dla wiekszej ilosci pracownikdw oraz pracownikdw o nizszych



kwalifikacjach. Potencjalnie pracodawcy byliby zainteresowani szkoleniami aktualizujgcymi
obecne uprawnienia pracownikéw, szkoleniami na specjalistyczne programy komputerowe
(SAP, systemy do obstugi faktur, MS Office, w tym szczegdlnie Excel) oraz kursami jezykowymi.
Najwygodniejszg formg organizowania szkolen bytaby zdaniem badanych opcja, w ktérej Fun-
dusz dysponuje listg danych szkolen organizowanych przez firmy zewnetrzne.

My sobie z tego pakietu, ktory zatoZmy jest szeroki i w miare odpowiadajacy i na roZnym poziomie
s3 te szkolenia, wybieramy i tam delegujemy pracownikow”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

Jesli chodzi o prognozy dotyczace sytuacji na mazowieckim rynku pracy respondenci przewi-
dywali przede wszystkim zwiekszajgce sie zapotrzebowanie na pracownikéw posiadajgcych za-
wody, w ktorych zaprzestato sie ksztatcenia, albo ksztatconych jest niewiele oséb (np. obuw-
nikdw czy piekarzy). Jednoczesnie zwiekszac sie bedzie w opinii rozméwcow zapotrzebowanie

na pracownikow wyksztatconych w kierunkach technicznych oraz informatycznych.

Ja mysle, Ze dobrze by byto gdyby jakies szkoly powstaly zwlaszcza w tych prostych zawodach tylko
czy byli by chetni uczniowie no to trudno teraz powiedziec (...), bo nawet my potrzebujemy tzw.
obuwnikow i nie ma w ogdle na rynku takiego zawodu”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

~INa pewno bedzie wzrost techniki, bo idziemy mocno w innowacje roZnego rodzaju i na pewno wszel-
kiego rodzaju nowosci, zarowno witasnie informatycy, programisci, nowe technologie”.

Przedstawiciel branZy przetworstwa przemystowego

Podsumowanie:

Gtdwnym trendem obserwowanym obecnie sg trudnosci w rekrutacji pracownikdw nizszego
szczebla, w tym logistykéw, magazynieréw, pakowaczy, kierowcow i pracownikdw do prostych
prac. Na rynku panuje obecnie bardzo duza konkurencja, co wykorzystywane jest przez kan-
dydatéw do pracy. Pracownicy stale monitorujg rynek i jesli pojawi sie oferta pracy spetniajgca

w wiekszym stopniu ich oczekiwania, chetnie zmieniajg pracodawce.

Wsrdd zawoddw, na ktore obecnie panuje najwieksze zapotrzebowanie, znalazty sie: pracow-
nicy sprzedazy, magazynierzy, elektromonterzy oraz elektrycy. Kwalifikacje i kompetencje wy-
magane na poszczegolne miejsca pracy mogg zostac ograniczone, jesli brakuje odpowiednich

kandydatow do pracy.



Pracownicy w branzy zwigzanej z przemystem muszg ciggle aktualizowac swoje uprawnienia,
co wymusza przeprowadzanie odpowiednich szkolen. Szkolenia finansowane sg przez praco-
dawcow, ale w niektdrych przypadkach ich koszty ponoszg pracownicy. Finansowanie z KSF
mogtoby zmniejszy¢ koszty szkoleniowe przedsiebiorstw, jednakze wymogi formalne powo-
dujg, iz aplikowanie o ten rodzaj wsparcia badani postrzegajg jako utrudnione. Zdaniem roz-
moéwcow, zawody, w ktorych obecnie zaprzestaje sie ksztatcenia, mogg w przysztosci stac sie
deficytowe. Jednoczesnie zwiekszy sie zapotrzebowanie na pracownikdw zwigzanych z infor-

matyka i technologia.

Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Podmioty zajmujg sie opiekg zdrowotng i pomocg spoteczng stanowig w wojewddztwie mazo-
wieckim okoto 4,5% wszystkich podmiotéw. Podmioty z terenu wojewddztwa stanowig okoto
15,3% wszystkich podmiotéw z tej branzy dziatajgcych na terenie Polski. W ciggu ostatnich
pieciu lat liczba podmiotéw gospodarczych zajmujacych sie opiekg zdrowotng i pomocg spo-
teczng ulegta znaczagcemu wzrostowi. Podczas gdy w 2012 roku na terenie wojewodztwa dzia-
tato 30 298 podmiotéw, w 2016 roku liczba ta wyniosta 35 806, co oznacza wzrost na poziomie
18,2%. Przychody w branzy zwigzanej z opiekg zdrowotng i pomocg spoteczng stanowig nie-
wielki odsetek ogdtu przychodéw wojewddzkich firm — 0,6%’. Wsréd pomiotéw dziatajacych

w sekcji Q liczba pracownikdéw wyniosta 33 617 osdb8.

W badaniu przedstawicieli dziatéw HR firm zwigzanych z opiekg medyczng i pomocg spoteczng
wzieto udziat 6 osob. Wsrdd nich dwoje uczestnikdw wywiadu pracowato w agencjach perso-
nalnych zajmujgcych sie rekrutacjg pracownikdw dla przedsiebiorstw dziatajgcych w wyzej wy-

mienionej branzy.

W opinii wszystkich dzisiejszy rynek pracy ulega dynamicznym zmianom. W ciggu ostatnich
kilku lat branza charakteryzuje sie zwiekszonym popytem na pracownikéw. Popyt nie jest za-
spokajany, w zwigzku z czym zauwazalne sg coraz wieksze braki kadrowe. Zapotrzebowanie
dotyczy zaréwno pracownikdw nizszych szczebli, jak i wyspecjalizowanych pracownikéw wyz-
szego szczebla. Z doswiadczen badanych wynika, ze trudnosci w znalezieniu pracownikdw

majg rézne zrodta.

7 Na podstawie danych BDL za 2016 rok
8 Na podstawie danych kwartalnych rejestru REGON za grudzien 2016



Jesli chodzi np. o personel medyczny, to sa bardzo duze braki, jesli chodzi o specjalistow, poczawszy
od dziedzin specjalistycznych, internistow po jakiegos chirurga, specjaliste, ktory faktycznie mogtby
pracowac, a faktycznie znaleZ¢ odpowiedniego kandydata czy CV jest w chwili obecnej bardzo
trudno.”

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spofecznej

W przypadku pracownikéw wyspecjalizowanych — lekarzy specjalistéw — braki kadrowe wyni-
kajg po prostu ze zbyt matej liczby tego rodzaju pracownikdw na rynku pracy. Nalezy do tego
dodac fakt, iz lekarze pracujg czesto w kilku miejscach jednoczesnie, przez co znalezienie pra-

cownika jest wyjatkowo trudne.

~Brakuje pracownikow w stuzbie zdrowia ogolnie rzecz ujmujac. Tutaj jeszcze naleZy wziagé¢ pod
uwage, Ze lekarze, ktorzy pracuja w prywatnych placowkach, pracuja rowniez czesto w paristwowych
placowkach, wiec jest to tez kwestia dostosowywania godzin i na pewno sa braki wsrod wyspecjali-
zowanego personelu medycznego”.

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spofecznej

W przypadku pracownikdédw mniej wyspecjalizowanych braki wynikajg ze zmian na obecnym
rynku pracy. Pracownicy sg obecnie bardziej mobilni zawodowo i chetniej zmieniajg zatrudnie-
nie. Podczas poszukiwania pracy decydujg sie na podjecie zatrudnienia w miejscu, ktére ofe-
ruje im najlepsze warunki finansowe. Dodatkowo nawet po podjeciu zatrudnienia nie czujg sie

zwigzani z miejscem pracy i sg sktonni szybko je zmienic.

,Dzisiaj mtodzi ludzie jakos nie zagrzewaja miejsca w miejscu pracy. Mlodzi ludzie sq zainteresowani
czestymi zmianami, wiec jak przychodzi mtody cztowiek do pracy, ztapie troche doswiadczenia, pa-
trzy jak to wszystko wyglada i idzie dalej, stwierdza — tu juz bytem i idzie dalej, bo moze tam bedzie
cos innego, cos wiecej, cos nowego”.

Przedstawiciel agencji personalnej wspotpracujacej z branza opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej

Osoby majace kwalifikacje do pracy w branzy sg Swiadome niezrealizowanego popytu na
prace, w zwigzku z tym juz na etapie rekrutacji nie wahajg sie negocjowa¢ warunkéw pracy,
wymagajac od pracodawcy wiecej niz posiadajg osoby, ktdére u tego samego pracodawcy zaj-
mujg juz podobne stanowiska.

L, Trudno negocjowac z obecnym pracodawca fajne warunki, w sensie podwyzke, fatwiej to wynego-
cjowacé w nowym miejscu pracy, czyli fatwiej zmienic prace niz dostac¢ podwyzke”.

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spofecznej

Jezeli nagle pojawi sie problem ze znalezieniem obsady stanowiska w jakiejs tam konkretnej dzie-
dzinie, to moze sie okazac, Ze dla tej nowej osoby zostanie przeznaczone wieksze wynagrodzenie niz
dla osoby, ktora juz na tym stanowisku jest”.

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spoftecznej



Pracownicy dziatdw HR poproszeni zostali o wskazanie zawodéw, ktdrych dotyczg najwieksze
braki kadrowe. Do zawoddw tych zaliczeni zostali lekarze specjalisci (np. chirurdzy, kardiolo-
dzy, endokrynolodzy) pielegniarki oraz opiekunowie medyczni. W dalszej czesci wywiadu roz-
moéwcy dyskutowali na temat kompetencji oraz kwalifikacji, na ktore zwracana jest uwaga

podczas rekrutacji pracownikéw.

Poszukujac lekarza specjalisty najwiekszy nacisk kfadziony jest na wyksztatcenie kierunkowe
oraz doswiadczenie zawodowe. Do$wiadczenie zawodowe wymagane jest w szczegolnosci
w placéwkach, w ktdrych opieka zdrowotna skupia sie na osobach starszych, respondenci sta-
rali sie dobiera¢ osoby, ktdre nie sg Swiezo po ukonczeniu studiéw. Odpowiednie kwalifikacje
weryfikowane sg na podstawie dokumentdw i Swiadectw pracy. Oprécz powyzszych zwracana
jest uwaga na dyspozycyjnos$¢ zatrudnianych pracownikdow — ze wzgledu na fakt, ze lekarze
czesto pracujg w kilku miejscach dostosowanie grafiku do wymagan firm respondentéw bywa
trudne. Dodatkowymi kompetencjami, ktore sg istotne dla pracodawcéw, sg umiejetnos¢ na-

wigzania kontaktu z pacjentem oraz komunikatywnosc.

Od pielegniarek, podobnie jak od lekarzy, wymagane jest odpowiednie wyksztatcenie oraz do-
$wiadczenie zawodowe. Istotnym czynnikiem podczas poszukiwania pracownikdw na stanowi-
sko pielegniarek jest udokumentowane ukonczenie réznych kurséw dodatkowych, ktére umoz-

liwiajg wykonywanie dodatkowych czynnosci (obstuga spirometru czy np. pompy insulinowej).

,Podobnie jak w przypadku lekarza, pielegniarka no tutaj niezbedne sa te dyplomy, kwalifikacje i
dodatkowe szkolenia. Jesli pielegniarka ma dodatkowe szkolenia zwigzane z mozliwosciag wykony-
wania ustug, ktore mozZe wykonywac pielegniarka typu spirometria, ale musi miec¢ do tego odpo-
wiedni kurs, wiec ona jesli ma taki kurs, to jest wtedy bardziej poZadana niz taka zwykta piele-
gniarka”.

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spofecznej

Jezeli chodzi 0 kompetencje osobiste, od pielegniarek oczekiwana jest przede wszystkim ko-

munikatywnosc¢ i odpowiednie podejscie do pacjenta. Istotna jest takze dyspozycyjnosc.

Opiekunowie medyczni sg pomocniczym personelem medycznym, ktéry ma za zadanie wspo-
magac prace pielegniarek oraz lekarzy. W przeciwienstwie do lekarzy i pielegniarek od opieku-
now medycznych nie wymaga sie zadnego kierunkowego wyksztatcenia, aczkolwiek specyfika
pracy wymaga, aby byty to osoby z wyksztatceniem minimum $rednim. Bardzo duzym atutem
jest wczesniejsze doSwiadczenie, jednakze nie jest to czynnik decydujacy. Jeden z responden-
téw dodatkowo przyznat, ze w przypadku poszukiwania kandydata na stanowisko opiekuna

medycznego, stara sie przyjmowac pracownikdw, ktdrzy wczesniej pracowali u niego w ramach



wolontariatu. Dzieki takiemu podej$ciu mogg wczesniej zapoznac sie z pracownikiem oraz oce-
ni¢ jego podejscie do pacjenta. Sytuacja ta korzystna jest dla obu stron, poniewaz podczas
wolontariatu potencjalny pracownik moze ocenic stanowisko pracy i fgczace sie z tym trudno-
Sci. Niekiedy bowiem zdarzajg sie sytuacje, w ktdrych osoby niedoswiadczone nie sg w petni
$wiadome czekajgcych ich obowigzkow.

~Pojecie opiekunow medycznych bez doswiadczenia o pracy w tego typu placowce jest zupetnie inne
niz rzeczywistosc i kazdemu, komu sie wydaje, Ze jest w stanie podjac taka prace, bo kto by jej nie
zrobil, bardzo szybko jest to weryfikowane, a mozZna to tylko zweryfikowac na podstawie takiego
wolontariatu”.

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spofecznej

W przypadku probleméw z obsadzeniem wakatdéw respondenci sg sktonni pomijac niektore
wymagane kwalifikacje lub kompetencje. Zdania na temat konkretnych kwalifikacji oraz kom-
petencji, ktére mogtyby by¢ pominiete byty jednak sprzeczne. Podczas gdy dla czesci respon-
dentéw doswiadczenie byto niezbedne, inni byliby sktonni zrezygnowac w niektdrych przypad-
kach z wymogu doswiadczenia czy komunikatywnosci (kontaktu z otoczeniem). Dyspozycyj-
nosS¢ réwniez mogtaby zosta¢ pominieta, jesli kandydat spetniatby pozostate wymagania. Jesli
pojawia sie dobry kandydat do pracy respondenci s takze sktonni i$¢ na ustepstwa finansowe,

oferujgc wyzsze wynagrodzenie.

~Moglibysmy odrzucic, by np. obsadzi¢ wakat, to mozZe to ostatnie (kontakt z otoczeniem). Natomiast
bez tych pozostatych wymagar na pewno nie obsadzimy wakatu, bez doswiadczenia, bez kwalifikacji
i dyspozycyjnosci”.

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej

U nas znowu odwrotnie. Bez doswiadczenia, poszlibysmy na mfodego lekarza bez doswiadczenia,

ale takiego, ktory ma podejscie do pacjenta. Dalibysmy szanse na pewno”,

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spofecznej

Pracownicy badanych podmiotéw uczestniczyli w szkoleniach podnoszacych ich kwalifikacje
oraz kompetencje. Wsrdd kurséw, w ktorych uczestniczyli pracownicy, rozmoéwcy wymieniali:
specjalistyczne kursy pielegniarskie, specjalistyczne kursy lekarskie (uprawniajgce do wykony-
wania réznych procedur czy badan np. w ginekologii) oraz szkolenia z zakresu umiejetnosci
miekkich. Zdaniem respondentdw umiejetnosci miekkie sg bardzo istotne w tej konkretnej
branzy ze wzgledu na bliski kontakt z klientami (pacjentami). Wysoki poziom takich umiejet-
nosci (komunikatywno$¢, wrazliwos¢) oraz jakoS¢ obstugi klienta ma bardzo duze znaczenie

i moze by¢ decydujace dla funkcjonowania placéwki medycznej.



Problemem w opinii badanych jest niecheé niektérych grup zawodowych do odbywania réznych
szkolen. Jako przyktad respondenci podawali pielegniarki, dla ktdrych pracodawcy byliby chetni
organizowac szkolenia, jednak napotykajg pewien opdr. Powody niecheci do szkolen w tej
grupie zawodowej majg kilka zrodet. Na obecnym rynku pracy istnieje obecnie bardzo duzy
niedobdr pielegniarek, co powoduje, ze majg one poczucie, ze znajdg zatrudnienie niezaleznie
od posiadania dodatkowych kurséw. W sytuacji gdy pracodawca kieruje pielegniarke na szko-
lenia, majg one poczucie, ze niekoniecznie przetozy sie to na lepsze zarobki, ale moze oznaczac
zwiekszenie obowigzkdéw. Jesli do tego doda sie fakt, ze pielegniarki pracujg w kilku miejscach,
to czas poswiecony na szkolenie moze oznaczac koniecznosS¢ rezygnacji z innego miejsca pracy,
ograniczenie godzin, wreszcie nawet potencjalnie nizsze wynagrodzenie. Pracownicy HR do-

strzegajq w tej postawie krétkowzrocznoscé.

. Te szkolenia, kursy nie sa interesujace. Pielegniarki nie chca sie szkolic. Na kazda probe szkolenia
reaguja bardzo nerwowo. Mam wraZenie, Ze obawiajg sie, Ze wraz z podniesieniem kwalifikacji do-
toZy im sie jakiejs pracy. Nawet jesli przez szkolenia, kursy pielegniarka bedzie miata wyZsze wyna-
grodzenie, to nie jest to na tyle wyZsze wynagrodzenie, Zeby byfo warte tego, Zeby cos robic”,

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spofecznej

~Pielegniarki moga sobie dorabiac, bo maja za mato, wiec pojda sobie gdzies indziej i zarobig i one
tracag czas bedac na tym szkoleniu, bo nie moga sobie gdzies pojsc zarobic”.

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spofecznej

W omawianych przedsiebiorstwach wystepuje system ocen okresowych, ktéry weryfikuje po-
siadane kwalifikacje i kompetencje oraz pozwala ocenic, jakie braki szkoleniowe posiada dany
pracownik. W zalezno$ci od zapotrzebowania pracownicy wysytani sa zaréwno na szkolenia
miekkie, jak i na szkolenia bardziej specjalistyczne. Szkolenia, w ktérych biorg udziat pracow-

nicy, to zaréwno szkolenia zewnetrzne, jak i szkolenia wewnetrzne.

~U mnie jest firma zewnetrzna, szkoleniowa, aczkolwiek sq tez szkolenia wewnetrzne i one sg orga-
nizowane przez szefow dziafow terapeutyczno-opiekuriczych, ale to sa juz takie szkolenia nawet nie
miekkie, ale tez nie mozna powiedziec, Ze produktowe. Chociaz mozZna je pod takie zaliczyc. Po-
wiedzmy, Ze przychodzi nowa partia foZek dla osob ciezko chorych i trzeba nauczyc obstugi, wiec
najpierw firma dostarczajaca tozZko szkoli jedna osobe i tak jedna osoba wewnetrznie szkoli pozosta-
tych. Jesli chodzi o szkolenia miekkie (np. trudny pacjent ) to juz tutaj firma zewnetrzna”,

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spoftecznej



Koszty zwigzane z finansowaniem doksztatcania zazwyczaj pokrywane sg przez pracodawce.
Jednak w przypadku, gdy pracownik sam wybiera sobie szkolenie, ustalana jest odgérnie mak-
symalna granica kosztu danego szkolenia. W przypadku szkolen szczegdlnie kosztownych od

pracownika wymaga sie podpisania tzw. umowy lojalnosciowej.

~Gorne granice takich szkoleri s3 umownie przyjete, ewentualnie jezeli sa juz to np. jakies takie po-
wazne kursy, gdzie mowimy 1000 zt i wielokrotnosci tysigca odpftatnosci, to czesto trzeba sie zwigzac
umowa lojalnosciowa”.

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spofecznej

~U mnie 100% pokrywa pracodawca, ale z tego co sie orientuje jest jakas gorna granica. Tzn. jesli
przesadzisz z kwota, nie wiem, jaka to jest kwota, bo jeszcze mi sie nie zdarzyfo przesadzic, to wtedy
pracodawca nie wyraza zgody”.

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spofecznej

Ja teZ sie spotkatam z czyms takim. Zapisy sa takie, Ze owszem jest sfinansowane w catosci pod
warunkiem, Ze przepracuje 2 lata przypusémy. W momencie kiedy pracownik zwalnia sie po roku
ponosi pofowe kosztow i pofowa jest sfinansowana przez pracodawce, a w zwigzku z tym, Ze zwolnif
sie i nie dotrzymat warunkow umowy zwraca tylko pofowe”.

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spofecznej

Krajowy Fundusz Szkoleniowy kojarzony byt tylko przez jednego rozméwce. Pozostali respon-
denci nie byli Swiadomi istnienia tego rodzaju wsparcia finansowego dla firm. Respondenci
przyznali, ze pracodawcy mogliby sie zainteresowac tego rodzaju wsparciem, pod warunkiem,
ze odpowiadatoby ich potrzebom. Jako przyktadowe szkolenia, ktorymi mogliby by¢ zaintere-
sowani w ramach KFS respondenci wymienili: szkolenia sprzedazowe, szkolenia z zakresu
umiejetnosci miekkich (radzenie sobie ze stresem, podejscie do pacjenta) oraz branzowe szko-
lenia dla wyspecjalizowanej kadry medycznej, pielegniarskiej, administracyjnej oraz zarzadza-
jacej.

Jesli chodzi o tematyke szkolen z KFS jaka by nas interesowafa, to u mnie na pewno trzeba by byfo
podejsc do tematu globalnie i zobaczyd, ile sie rocznie wydaje na szkolenia pracownikow i wtedy

zobaczyc potencjalnie, jaka bytaby oszczednosc srodkow”.
Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spofecznej

Na koniec rozmdéwcy poproszeni zostali o wskazanie, w jakim kierunku podazac bedzie sytuacja
na regionalnym rynku pracy w odniesieniu do ich branzy. Zdaniem uczestnikéw badania w
najblizszej przysztosci na rynku pracy zwiekszy sie zapotrzebowanie na lekarzy specjalistow
(gtdéwnie geriatrow i pediatrow), ale réwniez na innych pracownikdw medycznych (pielegniarki,

opiekunowie medyczni).



~RoZnego rodzaju lekarze i pracownicy nizszego szczebla medycznego z geriatria zwigzani. Glfosno
sie o tym mowi, a wciaz jest mato. No i jeZeli efekt 500+ bedzie dalej dziatat tak jak dziata to mysle,
Ze pediatrow. Juz sie zauwaza braki w pediatrach, szczegolnie w matych miejscowosciach i jezeli
efekt 500+ bedzie dziatat na tym poziomie z takim tempem jak do tej pory, to moim zdaniem bedzie
problem”,

Przedstawiciel branZy opieki zdrowotnej i pomocy spofecznej

Coraz wieksze zapotrzebowanie na pracownikow medycznych spowodowane jest zmianami na
lokalnym rynku pracy — pracodawcy coraz chetniej korzystajg z benefitbw medycznych. To
powoduje zwiekszajgce sie zapotrzebowanie na pracownikdw medycznych (zaréwno lekarzy
jak i pozostaty personel medyczny), podczas gdy uczelnie medyczne nie ksztatcg wystarczaja-
cej ilosci kadry. Dodatkowo, w zwigzku z planowanym wprowadzeniem opieki koordynowanej
(opieka koordynowana polega na organizacji leczenia pacjenta na wielu ptaszczyznach, dosto-
sowanych do probleméw zdrowotnych) przez co zapotrzebowanie na pracownikdw medycz-
nych takich jak rejestratorzy, opiekunowie pacjentdéw/koordynatorzy moze dodatkowo sie
zwiekszy¢. Dodatkowym trendem wynikajgcym ze zwiekszonego zapotrzebowania na pracow-
nikdw medycznych bedzie, zdaniem respondenta pracujgcego w firmie rekrutujgcych pracow-
nikéw, coraz wiekszy naptyw pracownikéw z krajéw przygranicznych (np. Ukrainy). Zagraniczni
pracownicy pozwalajg w pewnym stopniu zniwelowaé braki kadrowe tym bardziej, ze ich kwa-

lifikacje oraz kompetencje s na poziomie poréwnywalnym z krajowymi pracownikami.

~Problem zaczat sie rozwigzywac, znaczy ja mysle, Ze to jest proces postepujacy, poniewaz do nas
scigga coraz wiecej personelu medycznego zza wschodniej granicy i ja mam w tej chwili podpisane
umowy z dwoma fundacjami i jeZeli byt problem z rekrutacja niektorych stanowisk opiekuriczo-tera-
peutycznych, to ja sie positkuje personelem wschodnim. Jezeli nie mam na to miejsce osoby stad,
zatrudniamy z zewnatrz i jest to proces postepujacy, jest ich coraz wiecej. Ja wspotpracuje z funda-
c¢jami, to oni podsytaja pracownikow takich, ktorzy sie postuguja jezykiem polskim, rozumieja, roz-
mawiaja ze wzgledu na to, Ze sa to osoby, ktore sa tutaj u nas na studiach, np. pielegniarki robia u
nas takie kursy pielegniarskie i oni nie sprawiaja Zadnych problemow”.

Przedstawiciel agencji personalnej wspotpracujacej z branza opieki zdrowotnej i pomocy spofecznej

Podsumowanie:

W ciggu ostatnich kilku lat podmioty zajmujgce sie opiekg zdrowotng i pomocg spoteczng od-
czuwajg zwiekszony popyt na pracownikow. Zapotrzebowanie dotyczy zaréwno pracownikéw
nizszych szczebli, jak i wyspecjalizowanych pracownikdw wyzszego szczebla. Braki najbardziej
odczuwalne sg w przypadku lekarzy specjalistow, pielegniarek oraz nizszego personelu me-
dycznego. Oprdcz brakéw kadrowych problemem jest zwiekszona mobilno$¢ pracownikéw,



ktorzy zdajg sobie sprawe z trenddw panujgcych na rynku i oczekujg coraz lepszych wynagro-
dzen. W trakcie rekrutacji pracownikéw istotne znaczenie ma wyksztatcenie zawodowe, do-
$wiadczenie oraz dyspozycyjnos¢. Z racji tego, iz praca w tej branzy w duzej mierze opiera sie

na kontakcie z pacjentami istotna jest rowniez komunikatywnosc.

Specyfika zawoddw zwigzanych z opiekg zdrowotng i pomocg spoteczng wymaga statego za-
angazowania w podnoszenie wiedzy i umiejetnosci pracownikéw. Z tego powodu w podmio-
tach reprezentowanych przez uczestnikdbw badania caty czas prowadzone sg szkolenia. Re-
spondenci przyznali, ze pracodawcy mogliby sie zainteresowac wsparciem z KFS, pod warun-
kiem, ze odpowiadatoby ich potrzebom. Szkolenia w ramach KSF mogtyby by¢ kierowane za-

rowno do kadry medycznej, jak i administracyjnej czy zarzadzajacej.

Zapotrzebowanie na pracownikow w podmiotach dziatajgcych w tej sekcji najprawdopodobniej
ulegnie zwiekszeniu. W zwigzku z postepujacym trendem starzenia sie spoteczenstwa zwiekszy

sie szczegolnie zapotrzebowanie na personel medyczny wyspecjalizowany w geriatrii.

Handel hurtowy i detaliczny

Podmioty zajmujgce sie dziatalnoScig zwigzang z sekcjg H (handel hurtowy i detaliczny; na-
prawa pojazdow samochodowych wigczajgc motocykle majg najwyzszy udziat wsréd podmio-
téw w wojewddztwie mazowieckiem (24,7%). Na koniec 2016 roku na terenie wojewoddztwa
funkcjonowato 194 796, co stanowi okoto 18,6% wszystkich podmiotow z tej branzy w Polsce.
Liczba podmiotéw zwiekszata sie w ciggu ostatnich 5 lat. Od 2012 roku liczba podmiotow
wzrosta z 187 125 do 194 796 co oznacza wzrost 0 4,1%. Branza handlowa generuje rowniez
bardzo wysokie przygody. W 2016 roku wsrod przedsiebiorstw dziatajgcych w sekcji G przy-
chody catkowite wyniosty 278 790 840 tys. zt, co stanowito 32,9% przychoddw wszystkich firm
w wojewodztwie. Branza ta posiada bardzo wysoki potencjat zatrudnieniowy — w 2016 roku
szacunkowa liczba oséb zatrudnionych w tej branzy wynosita 176 851 osdb, co oznacza, ze

znajduje w niej zatrudnienie najwieksza liczbe pracownikéw sposréd wszystkich branz®1°,

W badaniu wzieto udziat czterech reprezentantéw branzy handlowej oraz dwoch przedstawi-

cieli agencji personalnych rekrutujgcych pracownikéw na potrzeby wyzej wymienionej branzy.

Badani z sektora handlowego potwierdzali opinie uczestnikow wywiaddw z innych branz. Ich

zdaniem obecny rynek pracy skupia sie na pracowniku, a nie, jak byto to jeszcze kilka lat temu,

° Na podstawie danych BDL za 2016 rok
10 Na podstawie danych kwartalnych rejestru REGON za grudzien 2016



na pracodawcy. Problemy z pozyskiwaniem pracownikdw zauwazalne sg zaréwno przez przed-
stawicieli firm, jak i pracownikéw agencji. Zdaniem badanych obecnie uzyskanie pracownikéw
jest duzo trudniejsze i wymaga od osoby rekrutujgcej wiekszych naktadéw pracy. To rekruter
musi poszukiwac i odpowiednio zacheci¢ do pracy potencjalnego pracownika.

»5 lat temu w agencji musielismy zamknac biuro, bo nie mielismy gdzie tych pracownikow pomiesci¢
i nie byto gdzie ich ulokowac i posadzic, Zeby miec gdzie podpisac dokumenty i porozmawiac. W tym
momencie chcielibysmy, Zeby tak byto, ale tak nie ma. Wczesniej, po weekendzie, kiedy ukazywato
sie ogtoszenie, sptyw byt w ilosci 15-20 w zaleZnosci od stanowiska, teraz jesli mamy 2-3, to jest
fajnie”.

Przedstawiciel agencji personalnej wspofpracujacej z branzg handlowag

Zmiany na rynku pracy wpltywajg réwniez na zachowanie pracownikdw, ktdrzy zdajg sobie
sprawe z panujacej sytuacji. Jeszcze kilka lat temu pracownicy zatrudnieni w danej firmie nie
byli chetni do zmiany miejsca pracy. Nieche¢ ta spowodowana byta obawg, ze nie uda im sie
znalez¢ innego, lepszego zatrudnienia. Obecnie szanse na znalezienie innej pracy sg bardzo
wysokie, a oczekiwania ptacowe ulegty zmianie. W efekcie pracownicy nie sg juz tak lojalni
wobec pracodawcy i, w momencie gdy pojawi sie inna lepsza oferta, odchodzg. Pracownicy
z omawianej branzy sg sktonni zrezygnowac z pracy nawet w sytuaciji, kiedy nie majg zagwa-
rantowanego innego zatrudnienia. Zdajg sobie sprawe, ze znalezienie nowej pracy nie zajmie

im zbyt duzo czasu i sg z tego powodu sktonni podjac takie ryzyko.

,Ja zaobserwowatam bardzo duzZo rotacji u mnie w pracy, czego jeszcze dwa lata temu nie byfo.
Wtedy ludzie wrecz trzymali sie pracy, a w tej chwili, pomimo tego zZe warunki pfacowe i socjalne sa
dobre, bo to firma stabilna, to ludzie odchodza. Oczywiscie inni chca przyjsc, tu jest wilasnie ta rota-
cgja”.

Przedstawiciel branzy handlowej

~Mysle, Ze spofeczeristwo sie zmienia. Jeszcze kilkanascie lat temu to ludzie siedzieli, a teraz to nawet
widze sam po sobie, ja nie mam skrupufow. Jak dostane cos lepszego za dwa lata, rok, ja sie nie
zwigzuje tak z firma”.

Przedstawiciel branzy handlowej

~Nie ma tej obawy, Ze teraz zostane bez pracy. Nawet, jak nie ma Zadnej pracy przez tydzier, dwa
czy trzy, to cos przez ten czas mozna fajnego zrobic i miec prace. Mowie tu o wyZszych stanowiskach.
Oni doskonale to wiedzg”.

Przedstawiciel branzy handlowej



Wsrdd zawodow, na ktore jest obecnie najwieksze zapotrzebowanie w przedsiebiorstwach zaj-
mujgcych sie handlem respondenci wymienili: pracownikow wykwalifikowanych réznego ro-
dzaju (np. magazynierzy, operatorzy, kierowcy, mechanicy), pracownikéw obstugi klienta oraz

recepcjonistdw/asystentéw oraz handlowcow.

Wsrdd kwalifikacji, ktérych respondenci wymagajg od wykwalifikowanych pracownikéw, wy-
mieniane byty przede wszystkim specjalistyczne uprawnienia (np. uprawnienia UDT, upraw-
nienia do kierowania specjalistycznymi pojazdami) oraz potwierdzenia znajomosci podstawo-
wych programoéw komputerowych np. Excel. W niektdrych przypadkach od pracownikéw tych
wymagana byta rowniez znajomos¢ jezykdw obcych na poziomie komunikatywnym. Wsréd
oczekiwanych kompetencji respondenci wskazywali: lojalno$¢ wobec pracodawcy, umiejetno-

$ci komunikacyjne, umiejetnos$¢ pracy w zespole oraz elastycznos$¢/dyspozycyjnosé.

W przypadku pracownikdw obstugi klienta znaczenie miaty takie elementy jak: wyksztatcenie
$rednie, znajomosS¢ obstugi komputera, znajomos¢ jezykdéw obcych (na poziomie komunika-
tywnym) oraz umiejetnos¢ obstugi sprzetu biurowego. Do kompetencji oczekiwanych od kan-
dydatéw na to stanowisko pracy oczekiwano: znajomosci branzy wynikajacej z doswiadczenia

zawodowego, mitej aparycji oraz umiejetnosci wystawiania sie.

Problemy wystepujg rowniez z rekrutacjg na stanowisko asystentki/recepcjonistki. Gtownym
powodem jest fakt, iz jest to stanowisko pracy raczej nizszego szczebla, z ograniczonymi moz-
liwo$ciami awansu, przez co jest gorzej ptatne, jednak mimo to kandydaci muszg mie¢ odpo-
wiednie umiejetnosci. Reguta stato sie, ze na stanowisko asystentki naptywa stosunkowo duza
liczba kandydatur, trudno jest jednak znalez¢ osobe, ktdéra odpowiada wymaganiom praco-
dawcy. Osoby kandydujgce nie spetniajg bowiem podstawowych wymagan, a jednoczes$nie

majg spore oczekiwania.

~Sekretarki, asystentki i recepcjonisci to juz jest w ogole odrebny temat. Jest bardzo duzo CV, ale
wymagania majg bardzo duze.”

Przedstawiciel branzy handlowej

Od pracownikéw w tym zawodzie oczekiwane jest odpowiednie wyksztatcenie (minimum S$red-
nie), znajomos¢ jezykdw obcych oraz znajomos¢ programéw komputerowych (pakiet MS Of-
fice). Wsréd wymaganych umiejetnosci respondenci wymieniali przede wszystkim organizacje
pracy witasnej, dyspozycyjno$¢, wielozadaniowos¢, motywacje do pracy oraz kreatywnosc.

Wazne sg rowniez doswiadczenie oraz dyspozycyjnosc.



Handlowcy, zdaniem respondentdw, powinni posiada¢ wyksztatcenie co najmniej $rednie, zna-
jomosc¢ jezykdw obcych oraz pakietu MS Office. Dodatkowym wymaganiem byto prawo jazy
kategorii B. Wsrdd kompetencji respondenci wskazywali na: komunikatywno$¢, dyspozycyj-
nos¢, otwartos¢ oraz umiejetnos¢ wspdtpracy z klientem. Istotne podczas rekrutacji kandyda-
téw na to stanowisko pracy byta réwniez znajomosc¢ technik sprzedazy.

Wymienione powyzej cechy sg wazne dla pracodawcy, jednakze nie wszystkie sg niezbedne.
W przypadku gdy pojawi sie kandydat spetniajgcy wiekszo$¢ wymogdw, moze on zostac za-
trudniony, nawet jesli nie spetnia pozostatych oczekiwan. Respondenci nie byli jednak zgodni
co do kwalifikacji i kompetenciji, z ktdrych sg sktonni zrezygnowac. Podczas gdy dla niektdrych
respondentdw mniej znaczace byty kwalifikacje (np. potwierdzona znajomos¢ programéw MS

Office), dla innych mniej istotne byty kompetencje.

,Pracodawca na jakies tam lekkie niedociagniecia jest w stanie przymknac oko, bo widzac, Ze jak
pracownik bedzie juz zatrudniony, to bedzie w stanie na pewnym etapie jakies rzeczy sobie nadrobic.
Motywacja tez jest wazna”,

Przedstawiciel branzy handlowej

Pracownicy zatrudnieni od jakiego$ czasu w firmie sg sprawdzani pod wzgledem swoich umie-
jetnosci i kwalifikacji (np. poprzez system ocen). Jest to szczegdlnie istotne wsréd nowoza-
trudnionych pracownikéw, ktérzy, pomimo posiadanego doswiadczenia zawodowego, muszg

dostosowac sie do profilu firmy.

» TO nie jest tak, zZe ktos przychodzi i nic nie potrafi. On w jakiejs branZy pracowa{, moze tez byt han-
dlowcem. Ale przychodzi taki moment w firmie, Ze oczekujemy czegos innego, wiec sa co jakis czas
organizowane szkolenia czy z prezentacji, czy technik sprzedazowych...”

Przedstawiciel branzy handlowej

Najwiekszym problemem wsrdd pracownikdw byty, zdaniem respondentéw, luki w znajomosci
jezykdéw obcych. Nawet pomimo posiadanych certyfikatow i uprawnien zdarzato sie, ze pra-
cownicy nie znajg tzw. jezyka specjalistycznego (biznesowego), badz ich umiejetnosci komu-
nikacyjne sg na poziomie nizszym niz deklarowany, czy nawet potwierdzone certyfikatem wy-
danym jakis$ czas temu. Zdaniem przedstawiciela agencji personalnej, pracodawcy widzac braki
w kwalifikacjach pracownikéw wolg zainwestowac w jego szkolenie niz poszukiwac kogos in-

nego.

~Pracodawca, mimo brakow kwalifikacji, moze zostawic pracownika, jezeli widzi w nim potencjat
i jest szansa na to, Ze np. po kursie Excela, technik sprzedaZy czy angielskiego on ma kompetencje

do tego, Zeby to robic. Na obecnym rynku pracy pracodawca wolatby zainwestowac, podpisac lojalke



z pracownikiem i zatrzymac sobie tego czltowieka wiedzac, czego sie po nim mozZna spodziewac i da¢
mu taka szanse, niz go zwalniac i szukac sobie na nowo jakiejs osoby.

Przedstawiciel agencji zatrudnienia

Pracownicy przechodzg réwniez szkolenia specjalistyczne (znajomosci produktdw, technik
sprzedazy, coaching) oraz szkolenia ze znajomosci programu MS Excel. Szkolenia przeprowa-
dzane w przedsiebiorstwach majg forme zaréwno szkolen zewnetrznych, jak i szkolen we-

wnetrznych.

.~ T0 teZ zaleZy, ale wiekszos¢ to zewnetrznie. Te branZowe to sa bardziej wewnetrznie. Teraz mielismy
szkolenie z kolektorow i innych rzeczy i to byto organizowane wewnetrznie”.

Przedstawiciel branZy handlowej

Zdarza sie, ze pracodawcy pokrywajg czes¢ kosztow studiow magisterskich oraz podyplomo-
wych. W przypadku podnoszenia kwalifikacji pracownikéw pracodawcy pokrywaja koszty sami
lub korzystajg z dofinansowan pochodzacych z Funduszy Europejskich. Jeden z uczestnikow
przyznat, ze jego przedsiebiorstwo ubiegato sie o finansowanie z Krajowego Funduszu Szkole-

niowego.

U mnie w poprzedniej firmie juz probowali, chcieli, to prawda. Ale to byta zupefnie inna branza —
budowlana. Starali sie ztoZyc stos roZnych dokumentow i to nie przeszto w ogole, bo tam dosfownie
trzy stowa byly nie tak napisane i juz nie mozna byto tego zmienic”.

Przedstawiciel branzy handlowej

Respondenci byli jednak zdania, ze warto$¢ dofinansowania (okoto 80% catosci szkolenia) jest
bardzo korzystng ofertg dla pracodawcy. Jako przyktady szkolen, ktére mogtyby zostaé prze-
prowadzone w ramach wsparcia z KFS respondenci wymieniali: kursy sprzedazowe, obstuge
klienta czy kursy komputerowe (np. zarzgdzanie danymi, obstuga baz). Poza tym respondenci
wskazywali na kursy specjalistyczne, ktore sg bardzo drogie i ktdrych dofinansowanie bytoby
bardzo korzystne finansowo dla przedsiebiorstwa.

Kursy specjalistyczne, np. auto cysterna — to sa kursy bardzo drogie i bylibysmy bardzo zaintereso-
wani, gdyby udafto sie pozyskac na takie kursy pieniagdze. Tym bardziej, Ze my dajemy pienigdze na
taki kurs, a pracownik moze chwile popracowac i odejsc. My ryzykujemy, bo gdybysmy musieli za-
trudniac tylko takich ludzi, ktorzy maja taki kurs ukoriczony... Takich osob jest niewiele, bo to sa dro-
gie kursy i rzadko ktory kandydat poszedftby sam z siebie i sam wyfoZyt takie pienigdze”.
Przedstawiciel branzy handlowej



W opinii badanych na rynku pracy pogtebiac sie bedg braki kadrowe ws$rod pracownikdw
wszystkich szczebli.

~Bedzie gorzej. Bedzie jeszcze trudniej. Z kazdym rokiem bedzie coraz trudniej, jesli chodzi o wszyst-
kie poziomy pracownikow”,

Przedstawiciel branzy handlowej

Sektor branzy, ktory bedzie sie coraz intensywniej rozwija¢ to najprawdopodobniej handel
elektroniczny (e-commerce), co spowoduje, iz zwiekszy sie zapotrzebowanie na pracownikdw

posiadajgcych do$wiadczenie w tego rodzaju handlu.

,Doswiadczenie w branZy e-commerce, bo to sie nam bedzie rozwijato. No i programisci, jezyki pro-
gramowania — to sie bardzo szybko rozwija”.

Przedstawiciel branzy handlowej

Podsumowanie:

Obecny rynek pracy skupia sie na pracowniku, a nie jak dotychczas na pracodawcy. Pozyskanie
pracownikdw jest duzo trudniejsze, a zatrudnieni zdajac sobie sprawe z fatwosci znalezienia
innej pracy sg bardziej sktonni do zmiany. Obecnie w przedsiebiorstwach dziatajagcych w handlu
najwieksze zapotrzebowanie wystepuje na: pracownikéw wykwalifikowanych, pracownikow
obstugi klienta oraz recepcjonistow/asystentdéw oraz handlowcéw. Od kandydatéw oczekiwane
sg rézne kwalifikacje i kompetencje w zaleznosci do stanowiska pracy, jednakze pracodawcy
sg sktonni do kompromisow w tej kwestii. W przypadku gdy pojawi sie kandydat spetniajacy
wiekszos¢ wymogow, moze on zostac zatrudniony, nawet jesli nie spetnia pozostatych oczeki-
wan. Pracodawcy regularnie sprawdzajg poziom kwalifikacji i kompetencji swoich pracowni-

kéw, a potencjalne braki sg na biezgco uzupetniane.

Wartos$¢ dofinansowania KFS zdaniem rozmdéwcow jest bardzo korzystng ofertg dla praco-
dawcy, w szczegdlnosci w przypadku drogich specjalistach kurséw. Rozwdj branzy
e-commerce spowoduje zwiekszone zapotrzebowanie na pracownikdéw specjalizujgcych sie

w tego rodzaju sprzedazy.



Edukacja

Na terenie wojewoddztwa mazowieckiego dziatajg liczne podmioty zajmujace sie dziatalnoscig
zZwigzang z edukacjg. W sktad tej branzy wchodzg przedsiebiorstwa zajmujgce sie ksztatceniem
zaréwno dzieci, jak i dorostych. Podmioty zajmujace sie edukacjg w wojewddztwie mazowiec-
kim stanowig okoto 19,0% ogdtu podmiotéw edukacyjnych w Polsce. Od 2012 roku na mazo-
wieckim rynku pracy zaobserwowa¢ mozna stopniowy wzrost podmiotéw w tej branzy — ich
liczba wzrosta w tym okresie do 28 439. W sektorze edukacyjnym 2016 roku zatrudnionych
byto okoto 25 935 osob.

W wywiadzie udziat wzieto 5 rozmdéwcdw, ktdrzy na co dzien pracujg w placéwkach szkolnych

oraz przedsiebiorstwach zajmujgcych sie rekrutacjg do osrodkéw edukacyjnych.

Zdaniem respondentéw pracownicy w ich branzy stajg sie coraz bardziej wymagajacy i ocze-
kujg od pracodawcy coraz lepszych warunkéw pracy. Nie wahajg sie poprawiac swoich warun-

kéw zatrudnienia kosztem pracodawcy.

~Zmienia sie podejscie pracownikow. Zaczynaja dostrzegac, Ze moga miec wymagania i teraz nie boja
sie juz powiedziec, Ze chca czegos konkretnego, np. zarobkow”.

Przedstawiciel branzy edukacyjnej

Opinia powyzsza potwierdzona zostata przez przedstawiciela agencji zatrudnienia, ktory przy-
znat, ze obecnie kandydaci do pracy w branzy edukacyjnej majg bardzo wysokie wymagania
finansowe. Dodano jednak, ze wymagania, zwtaszcza mtodszych kandydatéw, rzadko majg
uzasadnienie w posiadanych kwalifikacjach oraz kompetencjach. Co ciekawe, hawet w sytuacji,
kiedy kandydaci zdajq sobie sprawe, iz nie do konca spetniajg wymagania pracodawcy, nie sg

sktonni do obnizenia swoich oczekiwan ptacowych.

, Tutaj problem jest przede wszystkim w jakosci, ktora nie idzie w parze z oczekiwaniami. W przy-
padku miodych kandydatow to jest ten problem, Ze on sobie mysli, Ze po studiach to jest juz na-
prawde swietnym specjalista. Jednak w przypadku testow, to juz nie wychodzi tak kolorowo. Mimo
tego, Ze dostaje ode mnie czy od kogos feedback, Ze musi popracowac nad trzema czy czterema rze-
czami, ktore ma wpisane w CV, a ktorych nie potrafi, i pytam, czy jest Pan w takim razie w stanie
negocjowac wynagrodzenie, to on mowi: nie. Nadal stoi przy swoim. Mimo Ze przyznaje, Ze rzeczy-
wiscie na czyms sie nie zna”.

Przedstawiciel agencji personalnej wspotpracujacej z branza edukacyjna

Wyjscie naprzeciw wysokim wymaganiom finansowym nie jest tatwe, gdyz w edukacji zarobki
z reguty nie sg tak wysokie, jak w innych branzach. W szkolnictwie obowiazujg czesto ustalone

stawki i osoby zarzadzajgce placdwka edukacyjng nie mogg w zaden sposéb dostosowac sie



do oczekiwan potencjalnych pracownikdéw. W efekcie niektdrzy kandydaci, ktérzy nadawaliby
sie do pracy w szkolnictwie, decydujg sie na podjecie zatrudnienia w innym miejscu. Branze
charakteryzuje zatem odptyw wykwalifikowanych pracownikéw, ktérzy, liczac na wyzsze wy-

nagrodzenie, zmieniajg branze.

~Najbardziej z kfopotami boryka sie branza szkolna, bo to jest z gory ustalone i nawet dyrektorzy
szkot nie maja moZliwosci podniesienia budzetu. Nawet jesli widzg jakas fajna osobe i konkretnego
kandydata, ktory przydatby sie w szkole i wiedza, Ze fajnie poprowadzitby zajecia, to niestety nie
maja na niego budzetu. Wtedy taki cztowiek musi szukac dodatkowej pracy, albo idzie do jakiejs
firmy wydawniczej i zarabia te pieniadze, mimo tego Ze bytby swietnym nauczycielem”,

Przedstawiciel branZy edukacyjnej

Zdaniem rozmdéwcéw na obecnym rynku pracy sg dostrzegalne braki kadrowe. Dotyczg one
przede wszystkim wykwalifikowanych pracownikdw, ktérzy posiadajg juz jakis staz pracy oraz

doswiadczenie zawodowe.

~WyZej wykwalifikowanych ludzi. Ludzie sa po studniach, koricza pedagogike i mysla, Ze moga
wszystko, a tak naprawde, to trzeba od zera zaczynac. Najpierw koriczyc staze, potem jest sie nau-
czycielem kontraktowym. Zanim stanie sie nauczycielem dyplomowanym, to trzeba wczesniej popra-
cowac”.

Przedstawiciel branzy edukacyjnej

Jako przyktady wykwalifikowanych pracownikdw, ktérych pozyskac jest szczegdlnie trudno,
respondenci podali miedzy innymi logopeddw, lektoréw jezyka francuskiego oraz lektoréw je-
zyka obcego dla dzieci, psychologdw. Respondenci ustalili najwazniejsze kompetencje i kwali-
fikacje, ktore powinny posiada¢ osoby bedace wykwalikowanymi nauczycielami. Wérod naj-
wazniejszych wymogow respondenci wymieniali na pierwszym miejscu wyksztatcenie kierun-
kowe. Dalej wymienione zostaty: doswiadczenie, empatia, odpowiedzialno$¢, kreatywnosé, za-
angazowanie oraz nieposzlakowana opinia. Od kandydatéw do pracy oczekiwana jest rowniez
dyspozycyjnos¢, ze wzgledu na rézne godziny odbywanych zaje¢. Wazne jest rowniez, zeby

osoba miata mitg aparycje oraz byta niepalaca.

W sytuacji gdy znalezienie pracownika posiadajgcego wszystkie powyzsze cechy jest utrud-
nione, respondenci rezygnujg z niektérych wymogdw. Uczestnicy badania byli zgodni co do
tego, ze pomimo pewnych ustepstw, w szczegolnosci dotyczacych doswiadczenia oraz kompe-
tencji, kandydat do pracy musi mie¢ odpowiednie wyksztatcenie kierunkowe.

Pracownicy w branzy edukacyjnej sg grupg zawodowa, ktéra powinna ciggle sie doksztatcac
i uaktualnia¢ swojg wiedze i kwalifikacje. Niestety nie zawsze pracodawcy chcg lub sg w stanie

zagwarantowac pracownikom odpowiednie szkolenia. Sytuacja ta zalezna jest czesto od formy



dziatalnosci (instytucja publiczna lub prywatna) i dostepnych srodkéw finansowych. Branza
edukacyjna na tle innych badanych, wydaje sie sektorem, w ktérym warunki zatrudnienia sg

relatywnie gorsze, a system motywowania pracownika najstabiej rozwiniety.

Jest bardzo ciezko. Sami nauczyciele przychodzg z pomysfami na warsztaty i doszkalanie siebie i na-
wet, jak znajdziemy dobra oferte, to zarzad bardzo rzadko sie godzi. To dlatego, Zze w szkofach pry-
watnych nie ma stabilnosci, $3 lata, w ktorych przyjmujemy duzo uczniow, a sa roczniki bardzo nie-
liczne. To jest zwigzane z nizem demograficznym, zmiany systemu (np. to, co sie dzieje obecnie) i
skutkuje to tym, Ze nie ma stabilnosci. Obecnie bardzo mato wydaje sie na wszystko, np. karty fitness.
Mamy tak okrojone srodki, Ze naprawde jest cieZko i wspotczuje mtodym ludziom. Uwazam, podobnie
Jak kolega, Ze trzeba inwestowac w pracownikow, bo to daje poczucie, Ze czuje sie potrzebny, bedzie
chciat sie odwdzieczyc i bedzie dobrze pracowal. Mowie to uczciwie — u mnie tego nie ma. Mam zna-
Jjomych w tej branZy i oni rowniez mowia, Ze jest ciezko'.

Przedstawiciel branZy edukacyjnej

U nas to wyglada tak, Ze istnieje budzet szkoleniowy. Wczesniej, jeszcze nie za moich czasow, kilku
lektorow miato swojego koordynatora i to on wymyslat jakies szkolenia miekkie, np. trudne sytuacje
z uczniami. Poczgtkowo wszyscy na to chodzili, ale potem pojawity sie gfosy, Ze to jest bez sensu, Ze
to takie oczywiste i chodzili na nie coraz rzadziej, to sie nie sprawdzifo. PoZniej ktos madry wymyslit,
Zeby ustanowic budzet szkoleniowy do dowolnego wykorzystania. Dostajesz 2 tysigce na rok i mozesz
sobie za to dofinansowac studia podyplomowe, pojsc na jakies szkolenie”.

Przedstawiciel branZy edukacyjnej

Szkolenia finansowane sg cato$ciowo lub czesciowo przez pracodawcédw, a w przypadku bar-
dziej kosztownych szkolen pracownik zobowigzany jest do podpisania tzw. umowy lojalnoscio-
wej.

U mnie jest roZnie z tym dofinansowaniem. To zaleZy, czy nam bardzo zaleZy na danym pracowniku,
czy mniej. Po drugie, dobrze bytoby z nim cos podpisac, jesli wytoZymy na to szkolenie jakas duza
kwote, Zeby on zostat. DuZo osob tak robi, Ze najpierw sie doszkoli, a za chwile podziekuje. Warto

miec takie zabezpieczenie.”

Przedstawiciel branZy edukacyjnej

Dwéch respondentdw interesowato sie wczesniej Krajowym Funduszem Szkoleniowym. W opi-
nii rozmowcdw ubieganie sie o ten rodzaj finansowania wymaga wypetnienia duzej liczby do-
kumentdéw. Dodatkowo, aby otrzymac dofinansowanie, nalezy spetnia¢ okreslone kryteria, co
w opinii badanych jeszcze bardziej utrudnia ubieganie sie o Srodki.

Ja czytatam o tym ostatnio, bo dowiedziatam sie od znajomego, Ze cos takiego jest. Ja nie mam
czasu, Zeby sie zajac ta cala papierologia. Przygotowanie i ztoZenie tych wszystkich dokumentow jest
dla mnie zbyt czasochfonne”.

Przedstawiciel branZy edukacyjnej



W efekcie, aby ubiegac sie o dofinansowanie nalezy po$wieci¢ duzo czasu, co moze okazac sie
nieoptacalne dla pracodawcy. Z tego powodu w opinii badanych dofinansowanie to jest bar-
dziej optacalne dla przedstawicieli duzych przedsiebiorstw, ktorzy majg pewng sytuacje finan-
sowg i mogg skierowac jedng osobe do zajmowania sie pozyskiwaniem dotacji z tego zrodta.

Z tego korzystaja duze firmy, ktore maja na to pieniadze i OK, moga na to wyfoZyc iles tam tysiecy,
robig sobie jakies szkolenia i maja do tego zatrudniong osobe, ktora sobie siedzi z tymi dokumentami
i to robi. Gorzej, jesli to sa mate firmy, bo trzeba miec do tego osobe, ktora bedzie nad tym siedziata
iles tam czasu i to robifa.

Przedstawiciel branzy edukacyjnej

Jeden z rozmdéwcow zwrdcit réwniez uwage, ze aby otrzymac dofinansowanie nalezy najpierw
wytozy¢ pienigdze z wtasnych srodkdw, co moze byc¢ trudne w przypadku branzy edukacyjnej,
ktéra nie posiada duzych rezerw finansowych. Pomimo to respondenci przyznali, ze dofinan-
sowanie takie mogtoby by¢ przydatne w podnoszeniu kwalifikacji pracownikéw. Jako przykta-
dowe szkolenia, ktérymi byliby zainteresowani respondenci wymieniali gtéwnie szkolenia z za-
kresu umiejetnosci miekkich tzw. efektywnosci pracy, pewnosci siebie, kreatywnosci czy przed-
siebiorczosci. Jeden z respondentdéw wskazat przydatnos¢ szkolen z zakresu zagrozen panuja-

cych obecnie w szkotach lub z zakresu znajomos$ci programéw komputerowych.

W opinii respondentdw w branzy edukacyjnej bedzie brakowac coraz wiekszej liczby pracow-
nikdw. Powodem takiej sytuacji bedzie niemoznosS¢ sprostania zwiekszajgcym sie wymaganiom
finansowym. W sytuaciji, kiedy dyrektor placowki edukacyjnej nie moze zaproponowac pens;ji
poréwnywalnej z innymi branzami, osoby, w szczegdlnosci te bardziej zdolne, bedg sie prze-

kwalifikowywac i poszukiwac innych miejsc zatrudnienia.

~Mysle, Ze branza niedfugo spotka sie ze sciana, mtodzi ludzie nie beda chcieli pracowaé. Nie tylko
z uwagi na pensje, tylko sytuacje ogodlna. To sie nie zmienia, nie ma Zadnych nowosci w tej dziedzinie.
Niektorzy — ci starsi nauczyciele — niedfugo odejda na emeryture i branzZa zacznie sie sypac dlatego,
Ze nie bedzie miat kto tam pracowac”.

Przedstawiciel branzZy edukacyjnej

~Duzo ludzi odchodzi i mamy duze rotacje. Ludzie szukajq innej pracy. Przekwalifikowuja sie i szukajag
pracy zupetnie w nowych zawodach, bo po prostu chca zarabiac pieniagdze. Tu naprawde nie ma du-
Zych wynagrodzern i trzeba miec¢ naprawde pasje i powofanie, Zeby sie utrzymac”.

Przedstawiciel branzZy edukacyjnej

~Patrzac na inne branze, ktore chetnie przyjmuja mfodych ludzi do siebie i od razu pensja na dzien
dobry jest wyZsza, to one daja rowniez szanse rozwoju. Mfodzi ludzie mysla: teraz jestem researche-

rem i zarabiam te 3 tysigce, to i tak pewnie wiecej, niz nauczyciel, ale za dwa lata jestem w stanie



wskoczyc na mtodszego menedzera i bede juz zarabiat 6 tysiecy. To jest dla niego rozwoj i dodatkowo
sg te szkolenia”.

Przedstawiciel branZy edukacyjnej

Podsumowanie:

Pracownicy w branzy edukacyjnej stajg sie coraz bardziej wymagajacy i oczekujg od praco-
dawcy coraz lepszych warunkéw pracy. Problemem w edukacji s3 ograniczenia finansowe,
ktére powoduja iz dyrektorzy placdwek nie sg w stanie zagwarantowac pracownikom zarobkéw
porownywalnych z tymi otrzymywanymi w innych zawodach. Braki kadrowe dotyczg przede
wszystkim wykwalifikowanych pracownikéw, ktorzy posiadajg juz jaki$ staz pracy oraz do-
Swiadczenie zawodowe. Decydujgcym czynnikiem podczas zatrudniania pracownika jest wy-

ksztatcenie kierunkowe.

Pracownicy w branzy edukacyjnej s grupg zawodowg, ktéra powinna stale sie ksztatci¢, jed-
nak nie zawsze jest to mozliwe. Branza edukacyjna, na tle innych badanych, wydaje sie sek-
torem, w ktorym warunki zatrudnieni s relatywnie gorsze, a system motywowania pracownika

najstabiej rozwiniety.

W opinii rozméwcdw ubieganie sie o wsparcie z KFS jest trudne z powodu koniecznosci spet-
nienia wielu wymagan oraz formalnosci. Wsparcie to moze jednak w znaczacym stopniu pomoc
pracodawcom w podnoszeniu kwalifikacji i kompetencji pracownikdw. Branza edukacyjna na-
razona jest na pogtebiajgce sie braki kadrowe, spowodowane przenoszeniem sie pracownikow

do innych, bardziej dochodowych miejsc pracy.

Whnioski

Mazowiecki rynek pracy w ciggu ostatnich kilku lat ulegt znaczagcym zmianom. Polepszajgca sie
sytuacja na rynku pracy powoduje, iz pracodawcy zaczynajg odczuwac trudnosci nie tylko z
pozyskiwaniem nowych pracownikéw, ale rowniez z utrzymaniem pracownikdw juz zatrudnio-
nych. Niedobdr pracownikdw zaobserwowany zostat wsrdd wszystkich branz reprezentowa-
nych przez uczestnikbw badania. Na podstawie informacji pozyskanych podczas rozmoéw
mozna wyciggng¢ wniosek, ze braki kadrowe dotyczg réznych zawoddéw i specjalnosci. Do
pracy poszukiwani sg zaréwno pracownicy wysoko wykwalifikowani (np. programisci, lekarze

nauczyciele) jak i pracownicy nizszego szczebla (np. magazynierzy, pracownicy recepcji, pra-



cownicy medycznych). Trudnosci w znalezieniu pracownikdéw spowodowane sg kilkoma czyn-
nikami. W przypadku zawoddw specjalistycznych niewystarczajgca liczba oséb ksztatconych w
poszukiwanych zawodach powoduje, iz zawody te sg deficytowe na rynku pracy. Braki dotycza
rowniez zawodow nizszego szczebla, ktdérych wykonywanie nie wymaga wieloletniego specja-
listycznego ksztatcenia. Jednak zawody te sg gorzej ptatne, co zniecheca potencjalnych pra-
cownikéw do podjecia w nich pracy, w szczegolnosci kiedy rynek oferuje im bardziej atrakcyjne
mozliwosci. Sytuacja na rynku pracy wymaga od pracodawcy dostosowania sie do oczekiwan
pracownikéw, podczas gdy pracownicy przebierajg wsrdd ofert zatrudnienia i decydujg sig na
najbardziej korzystne dla nich.

Zmiany zachodzg réowniez w zachowaniach 0séb juz zatrudnionych w przedsiebiorstwach. Pra-
cownicy sg zdecydowanie bardziej mobilni zawodowo i nie obawiajg sie zmiany pracy, gdyz
majq $wiadomos$é, ze stosunkowo tatwo mogg znalez¢ inng prace. Chetniej zmieniajg zatrud-
nienie zdajac sobie sprawe, ze uzyskujg dzieki temu nowe kwalifikacje, ktére sg pomocne w
dalszej karierze zawodowej. Zmniejszajgca sie lojalnos¢ pracownika, ktéry w przypadku znale-
zienia lepszej oferty nie czuje sie zobowigzany do pozostania w starym miejscu zatrudniania
powoduije, ze pracodawcy w kazdej chwili mogg utraci¢ wyszkolong osobe, w ktorg zainwesto-

wali czas i pienigdze.

Podczas aplikowania na poszczegdlne miejsca pracy kandydaci muszg spetni¢ rézne wymaga-
nia kwalifikacyjno-kompetencyjne. Wymogi te réznig sie w zaleznosci od branzy oraz stanowi-
ska pracy. Do najczesciej stawianych wymogoéw zaliczyé mozna: doswiadczenie zawodowe,

specjalistyczne kursy, umiejetnosci interpersonalne i indywidualne oraz dyspozycyjnosc.

We wszystkich analizowanych branzach w przypadku trudnosci ze znalezieniem tzw. ,idealnego
pracownika” firmy zatrudniajace sa sktonne zmieni¢ swoje oczekiwania i obnizy¢ wymogi do
tzw. minimum. Minimalne oczekiwanie wzgledem kandydatow zawierato rozne kwalifikacje i
kompetencje, nie tylko w zalewnosci od badanej branzy, ale rowniez w zaleznosci od stanowi-
ska pracy. Dla niektérych zawoddw kluczowe byto wyksztatcenie oraz posiadane uprawnienia,
podczas gdy w innych jako minimum wskazywane byto doswiadczanie oraz dyspozycyjnosc.
Najwazniejsza dla pracodawcdw jest jednak che¢ do pracy, bowiem chetna do pracy osoba z
niewielkimi brakami w kompetencjach czy kwalifikacjach moze zosta¢ odpowiednio wyszko-

lona.

Na podstawie odpowiedzi uzyskanych podczas wywiaddw mozna sadzi¢, ze w wiekszosci firm
z analizowanych branz istniejg procedury okreslania brakdw kwalifikacyjno-kompetencyjnych

pracownikéw. W zaleznosci od zapotrzebowania pracodawcy organizujg szkolenia (zewnetrzne



lub wewnetrzne), ktére majg na celu uzyskanie zaréwno specjalistycznych kwalifikacji, jak i
tzw. umiejetnosci miekkich. Zwiekszona rotacja pracownikdw wymusza na pracodawcach dzia-
tania, ktore majg za zadanie zapobiegac odptywowi pracownikdéw w szczegdlnosci tych, w kto-
rych zainwestowano czas i pienigdze na szkolenia. Czestg praktykg zapobiegajacg odejsciu
pracownika do konkurencyjnej firmy jest podpisywanie tzw. umowy lojalnosciowej, ktéra zo-
bowigzuje pracownika podejmujgcego szczegdinie kosztowne szkolenie do pozostania w obec-

nym miejscu zatrudnienia przez okreslony czas.

Uczestnicy wywiadow w stosunkowo niewielkim stopniu kojarzyli Krajowy Fundusz Szkole-
niowy. Tylko czeS¢ z nich posiadata informacje na mozliwosci uzyskania tego rodzaju wsparcia.
W opinii badanych ubieganie sie o finansowanie z Krajowego Funduszu Szkoleniowego jest
czasochtonne z powodu duzych wymagan formalnych. Dodatkowym problemem pojawiajgcym
sie przy ubieganiu sie o finansowanie sg surowe wymogi kwalifikacyjne. Pomimo powyzszych
problemdéw wsparcie to moze w znaczacym stopniu odcigzy¢ pracodawcdéw w podnoszeniu
kwalifikacji i kompetencji pracownikéw. Fundusze z KFS mogtyby zosta¢ wykorzystane zaréwno
do szkolen umozliwiajgcych uzyskanie specjalistycznych uprawnien i kwalifikaciji, jak i wyszko-
lenia pracownikdw z bardziej ogdlnych umiejetnosci jak np. znajomo$¢ obstugi komputera,

znajomosci jezykdw obcych czy umiejetnosci miekkich.

Braki kadrowe mogg by¢ coraz czesciej rozwigzywane przez pozyskiwanie pracownikéow z za-
granicy (np. z Ukrainy). To jednak nie zawsze jest proste rozwigzanie. W wielu zawodach
pracownicy z zagranicy stanowig duzg szanse na zapetnienie wakatdw. Obecnie w niektdrych
branzach pracownicy zagraniczni sg zatrudniani, a ich kwalifikacje i kompetencje nie odbiegajg
od polskich pracownikéw. Podczas rozmowy zwrdcona zostata jednakze uwaga na problemy,
ktore napotykajg pracodawcy chcacy zatrudni¢ pracownikdw z zagranicy. Koniecznos¢ dopet-
nienia wszystkich formalnosci oraz niejednokrotnie zagwarantowania warunkdw mieszkanio-
wych w nowym miejscu pracy powoduje, ze zatrudnienie tych pracownikdw przediuza sie w

czasie oraz nie zawsze jest korzystne finansowo dla pracodawcy.

Zdaniem rozmowcow braki kadrowe we wszystkich omawianych branzach na lokalnym rynku
pracy beda sie pogtebiac. Coraz wieksze trudnosci bedg wystepowac zaréwno w przypadku

pracownikdw wyzszego, jak i nizszego szczebla.



Wyniki analizy ofert pracy

Informacje podstawowe

W niniejszym rozdziale przedstawiono analize ogtoszen o wolnych miejscach pracy w podziale
na poszczegolne podregiony wojewddztwa mazowieckiego. Szczegdtowe dane dotyczace po-
szczegolnych powiatdw opracowane zostaty w oddzielnych informacjach powiatowych oraz

graficznie, w formie infografik.

Analizg objeto 18 631 ogtoszen o wolnych miejscach pracy, z czego 18 535 ogtoszen byto
oznaczonych terytorialne, co oznacza, ze mozliwe byto zidentyfikowanie miejsca pracy na te-
renie powiatu. Do analizy wigczono takze ogtoszenia, ktdre nie zostaty oznaczone terytorialnie
na poziomie powiatu. 67,8% ogotu (12 631) stanowity oferty pochodzace z powiatowych urze-
déw pracy wojewddztwa mazowieckiego. Do analizy wigczono réwniez 6000 ofert (32,2%
0gotu) pochodzacych z publikatordw internetowych i drukowanych. Dla kazdego powiatu za-
gwarantowano liczbe ofert umozliwiajgcg wnioskowanie. Najwiecej zebranych i objetych ana-
lizg ofert pracy dotyczyto zatrudnienia w Warszawie (ogdtem 4542 ogtoszenia). Pod wzgledem
liczby ogtoszen na kolejnych pieciu pozycjach znalazly sie: powiat piaseczynski (2409 ogto-
szen), powiat ptonski (812 ogtoszen), powiat wotominski (661 ogtoszen), powiat minski (530
ogtoszen) oraz powiat pruszkowski (411 ogtoszen). Najmniej zebranych i objetych analizg
ogtoszen dotyczyto powiatu zurominskiego (143 ogtoszenia). Szczegdtowe dane zawiera ta-
bela.

Tabela 1. Liczba ofert pracy objetych analiza w podziale powiatowym

ot WSRO womomyzeeg ST OCY e

m. st. Warszawa 4542 85,2% 14,8%
piaseczynski 2409 92,4% 7,6%
ptonski 812 86,7% 13,3%
wotominski 661 80,8% 19,2%
minski 530 64,2% 35,8%
pruszkowski 411 55,7% 44,3%
warszawski zachodni 401 67,6% 32,4%
Ptock 386 68,1% 31,9%
wyszkowski 359 67,7% 32,3%
nowodworski 354 53,1% 46,9%
ptocki 352 68,2% 31,8%
legionowski 332 53,6% 46,4%
SiedIce 329 69,0% 31,0%
Radom 320 61,6% 38,4%




siedlecki 318 70,1% 29,9%
miawski 302 49,7% 50,3%
zyrardowski 296 63,2% 36,8%
przysuski 295 67,5% 32,5%
ostrowski 292 62,7% 37,3%
otwocki 284 58,8% 41,2%
przasnyski 283 46,3% 53,7%
grodziski 266 49,6% 50,4%
wegrowski 266 61,3% 38,7%
szydtowiecki 262 60,7% 39,3%
lipski 258 53,5% 46,5%
puttuski 235 20,9% 79,1%
gréjecki 230 56,5% 43,5%
biatobrzeski 227 33,9% 66,1%
ciechanowski 227 44,1% 55,9%
zwolenski 214 36,4% 63,6%
sochaczewski 210 32,9% 67,1%
garwolinski 204 50,0% 50,0%
radomski 191 42,4% 57,6%
fosicki 183 23,0% 77,0%
makowski 182 24,2% 75,8%
sokotowski 171 39,2% 60,8%
sierpecki 169 17,2% 82,8%
gostyninski 163 42,3% 57,7%
ostrotecki 160 15,0% 85,0%
Ostroteka 157 21,0% 79,0%
kozienicki 149 34,9% 65,1%
zurominski 143 28,0% 72,0%

Strukture objetych analizg ofert pracy przygotowano takze w podziale podregionalnym. Dla
Warszawy zgromadzono 4542 oferty, w tym 85,2% ogdtu pochodzito z powiatowego urzedu
pracy. Ponad 4000 ofert pracy zgromadzono takze w podregionie warszawskim zachodnim
(76,8% ogtoszen pochodzito z powiatowych urzedéw pracy). Analize dla podregionu warszaw-
skiego wschodniego oparto na 2365 ogtoszeniach (w tym 63,8% oferty z powiatowych urze-
déw pracy). Na kolejnych pozycjach pod wzgledem analizowanej liczby ogtoszen znalazty sie:
podregion radomski (1916 ogtoszen), podregion ciechanowski (1719 ogtoszen), podregion
ostrofecki (1433 ogtoszenia), podregion siedlecki (1267 ogtoszen) oraz podregion ptocki (1070
ogtoszen). Oferty pochodzace z powiatowych urzedéw pracy tylko w podregionie ostroteckim
stanowity mniej niz 50% materiatu wtgczonego do analizy (45,9%). Szczegdtowe dane znaj-
dujg sie w tabeli.



Tabela 2. Liczba ofert pracy objetych analiza w podziale podregionalnym

Warszawa 4542 85,2% 14,8%
Warszawski Zachodni 4223 76,8% 23,2%
Warszawski Wschodni 2365 63,8% 36,2%
Radomski 1916 51,2% 48,8%
Ciechanowski 1719 60,7% 39,3%
Ostrotecki 1433 45,9% 54,1%
Siedlecki 1267 57,0% 43,0%
Ptocki 1070 56,2% 43,8%

Oferty pracy w podziale branzowym

Najwiecej oferty pracy pochodzito od podmiotéw gospodarczych reprezentujgcych branze han-
dlu hurtowego i detalicznego oraz naprawy pojazdéw samochodowych. Wskazana branza od-
powiada za 23,4% ogdtu ogtoszen o wolnych miejscach pracy. Na tle pozostatych podregionéw
branza zdecydowanie wyrdznia sie w podregionie warszawskim zachodnim, bowiem 44,4%
wszystkich zgtoszonych w tym podregionie ofert pochodzito od firm zwigzanych z handlem i
naprawg pojazdow.

13,4% ogotu ofert pochodzito od podmiotéw, ktdrych dziatalno$¢ skupiona jest na ustugach
administrowania i dziatalnosci wspierajgcej. Odsetek ofert z tej branzy w poszczegdinych pod-

regionach waha sie od 6,5% (podregion ostrotecki) do 20,9% (podregion ptocki).

12,2% ogdtu ofert pracy zgtoszonych zostato przez podmioty z branzy budowlanej. Branza
budowlana miata najwiekszy udziat w ofertach pracy z Warszawy (15,3%), podregionu ptoc-
kiego (15,3%), podregionu warszawskiego wschodniego (14,6%) oraz podregionu ostrotec-

kiego (14,1%), najmniejszy za$ w podregionie warszawskim zachodnim (7,3%).

Ponad 10,0% ogétu ofert pracy dostarczyta takze branza przetworstwa przemystowego (do-
kfadnie 11,5%). Oferty pochodzace od podmiotéw przemystowych najwiekszg cze$¢ ogdtu sta-
nowity w podregionach: warszawskim wschodnim (19,8%), radomskim (16,2%), ciechanow-
skim (16,0%) oraz siedleckim (15,5%). Oferty pracy z pozostatych branz stanowity wyraznie
nizsze odsetek ogdtu zgromadzonych i wigczonych do analizy. Omawiane dane przedstawiono

rowniez w tabeli.



Tabela 3. Struktura branzowa ofert pracy w podziale podregionalnym [%]

HANDEL HURTOWY I DETA-
LICZNY; NAPRAWA POJAZDOW
SAMOCHODOWYCH, WEACZAJAC
MOTOCYKLE

23,4%

21,5%

21,0%

17,3%

19,4%

18,7%

13,2%

16,3%

44,4%

ADMINISTROWANIA I DZIAtAL-
NOSC WSPIERAJACA

DZIALALNOSC W ZAKRESIE USLUG

13,4%

11,6%

6,5%

20,9%

13,1%

9,5%

15,0%

11,3%

14,7%

BUDOWNICTWO

12,2%

12,2%

14,1%

15,3%

10,7%

11,5%

15,3%

14,6%

7,3%

PRZETWORSTWO PRZEMYStOWE

11,5%

16,0%

14,8%

13,2%

16,2%

15,5%

5,5%

19,8%

7,5%

DZIALALNOSC ZWIAZANA Z ZA-
KWATEROWANIEM I USEUGAMI
GASTRONOMICZNYMI

6,4%

2,9%

2,7%

4,3%

3,6%

2,5%

12,1%

7,1%

5,1%

DZIAtALNOSC PROFESJONALNA,
NAUKOWA I TECHNICZNA

5,1%

3,2%

4,0%

2,1%

3,0%

3,3%

8,5%

3,0%

5,7%

TRANSPORT I GOSPODARKA MA-
GAZYNOWA

5,1%

6,6%

10,2%

6,9%

5,8%

7,6%

3,0%

5,8%

3,6%

EDUKACIA

4,4%

4,2%

6,3%

2,3%

5,1%

5,5%

5,2%

5,3%

2,5%

POZOSTAEA DZIALALNOSC USELU-
GOWA

3,2%

2,1%

2,6%

3,0%

5,3%

2,9%

4,8%

3,0%

1,4%

OPIEKA ZDROWOTNA I POMOC
SPOLECZNA

3,1%

4,9%

3,5%

3,5%

3,5%

2,6%

2,5%

4,2%

2,4%

DZIALALNOSC FINANSOWA I
UBEZPIECZENIOWA

2,8%

1,9%

3,5%

3,2%

3,6%

9,1%

3,3%

1,8%

0,9%

ADMINISTRACIA PUBLICZNA I
OBRONA NARODOWA; OBOWIAZ-
KOWE ZABEZPIECZENIA SPO-
LECZNE

2,6%

4,2%

3,8%

3,3%

4,6%

5,0%

1,9%

2,5%

0,7%

INFORMACIA T KOMUNIKACIA

2,2%

0,5%

0,7%

1,0%

1,2%

0,6%

5,9%

1,0%

1,1%

ROLNICTWO, LESNICTWO, £O-
WIECTWO I RYBACTWO

1,6%

5,0%

3,2%

1,7%

1,2%

3,5%

0,2%

1,0%

1,2%

DZIALALNOSC ZWIAZANA Z OB-
SEUGA RYNKU NIERUCHOMOSCI

0,8%

0,5%

0,7%

0,5%

0,9%

0,6%

1,3%

0,8%

0,6%

DZIALALNOSC ZWIAZANA Z KUL-
TURA, ROZRYWKA I REKREACIA

0,8%

1,5%

0,3%

0,5%

1,1%

0,7%

1,1%

0,6%

0,4%

DOSTAWA WODY; GOSPODARO-
WANIE SCIEKAMI I ODPADAMI
ORAZ DZIALALNOSC ZWIAZANA Z
REKULTYWACIA

0,7%

0,8%

1,0%

0,8%

0,8%

0,6%

0,5%

1,1%

0,4%

GOSPODARSTWA DOMOWE ZA-
TRUDNIAJACE PRACOWNIKOW;
GOSPODARSTWA DOMOWE PRO-
DUKUJACE WYROBY I SWIAD-
CZACE UStUGI NA WEASNE PO-
TRZEBY

0,3%

0,3%

0,7%

0,0%

0,2%

0,2%

0,4%

0,0%

0,2%

WYTWARZANIE I ZAOPATRYWA-
NIE W ENERGIE ELEKTRYCZNA,
GAZ, PARE WODNA, GORACA
WODE I POWIETRZE DO UKEA-
DOW KLIMATYZACYINYCH

0,2%

0,2%

0,2%

0,2%

0,3%

0,1%

0,1%

0,7%

0,1%

GORNICTWO I WYDOBYWANIE

0,0%

0,0%

0,0%

0,1%

0,1%

0,0%

0,0%

0,1%

0,0%

Podregion ciechanowski

W podregionie ciechanowskim najwiecej ofert pracy zgtositly podmioty zwigzane

z handlem hurtowym i detalicznym, naprawg pojazdow samochodowych (21,5%)




oraz przetworstwem przemystowym (16,0%), jednak tylko druga z wymienionych
branz odréznia podregion od ogétu wojewodztwa, bowiem odsetek ofert pocho-
dzacych od podmiotéw przemystowych jest w przypadku podregionu wyraznie
wyzszy niz wyliczony dla catego wojewoédztwa (11,5%). Na tle wojewddztwa mazo-
wieckiego, podregion wyrdznia sie takze wyzszym odsetkiem ofert pochodzacych od podmio-
tdw z branzy rolnictwa, lesnictwa, tfowiectwa i rybactwa (5,0% przy 1,6% dla wojewddztwa).
W podregionie zgtoszono natomiast przecietnie mniej ofert pracy przede wszystkim z branzy
zakwaterowania i ustug gastronomicznych (2,9% przy 6,4% dla wojewddztwa).

Podregion ostrotecki

W podregionie ostroteckim, podobnie jak w czterech innych podregionach, najwie-
cej ofert pracy zglosily podmioty zwigzane z handlem hurtowym i detalicznym, na-
prawa pojazdéw samochodowych (21,0%). Na miejscu drugim pod wzgledem
liczby zgtoszonych ofert znalazto sie przetwoérstwo przemystowe (14,8%). Odsetki
podane dla obu branz sg dosc¢ zblizone dla wartosci odpowiadajacych catemu wo-
jewodztwu. Na tle wojewddztwa mazowieckiego, podregion wyrdznia natomiast relatywnie
wysoki odsetek ofert pochodzacych od podmiotdw z branzy transportu i gospodarki magazy-
nowej (10,2% przy 5,1% dla wojewddztwa). Z drugiej strony w podregionie zgtoszono prze-
cietnie mniej ofert pracy przede wszystkim z branz ustug administrowania i dziatalnosci wspie-
rajacej (6,5% przy 13,4% dla wojewddztwa) oraz zakwaterowania i ustug gastronomicznych
(2,7% przy 6,4% dla wojewodztwa).

Podregion ptocki

Podregion ptocki charakteryzuje przede wszystkim fakt, ze najwiecej ofert pracy
zgtosity na jego terenie podmioty zwigzane z ustugami administrowania i dziatal-
noscig wspierajaca (20,9%). Podobnie jak w innych branzach, wiele ofert pochodzito takze
od podmiotdw zwigzanych z handlem i naprawg pojazdéw samochodowych (17,3%). W przy-
padku pierwszej wymienionej branzy odsetek ten jest wyraznie wyzszy niz wyliczony dla catego
wojewodztwa (13,4%). Na tle wojewddztwa mazowieckiego, podregion wyrdznia sie takze
wyzszym odsetkiem ofert pochodzacych od podmiotéw z branzy budowlanej (15,3% przy
12,2% dla wojewddztwa). Z drugiej strony relatywnie niewiele ofert pochodzito od firm repre-
zentujacych branze dziatalnosci profesjonalnej, naukowej i technicznej (2,1% przy 5,1% dla

wojewodztwa).



Podregion radomski

W podregionie radomskim, podobnie jak w kilku innych podregionach, najwiecej
ofert pracy zgtosily podmioty zwigzane z handlem, naprawg pojazdow samocho-
dowych (19,4%) oraz przetworstwem przemystowym (16,2%). W przypadku dru-
giej wymienionej branzy odsetek ten jest wyraznie wyzszy niz wyliczony dla catego
wojewodztwa (11,5%). Na tle wojewddztwa mazowieckiego, podregion wyrdznia sie takze
wyzszym odsetkiem ofert pochodzacych od podmiotéw zwigzanych z pozostatg dziatalnoscig
ustugowa (5,3% przy 3,2% dla wojewddztwa). W podregionie zgtoszono natomiast przecietnie
mniej ofert pracy przede wszystkim z branzy zakwaterowania i ustug gastronomicznych (3,6%

przy 6,4% dla wojewddztwa).

Podregion siedlecki

Rozkiad branzowy najwiekszej liczby ofert pracy w podregionie siedleckim nie
rézni sie znaczaco od pozostatych podregionow. Tutaj rowniez najwiecej ofert
pracy zglositly podmioty zwigzane z handlem, naprawg pojazdow samochodowych
(18,7%) oraz przetworstwem przemystowym (15,5%). W przypadku drugiej wymie-
nionej branzy odsetek ten dos¢ wyraznie przewyzsza Srednig wyliczong dla catego wojewddz-
twa (11,5%). Podregion znaczgco wyrdznia sie takze odsetkiem ofert pochodzacych od pod-
miotow zwigzanych z finansami i ubezpieczeniami (9,1% przy 2,8% dla wojewddztwa). Od-
wrotng relacje zaobserwowano w przypadku ustug administrowania i dziatalnoSci wspierajgcej
oraz zakwaterowania i ustug gastronomicznych. W obu tych sekcjach odsetek zgtoszonych

ofert wyraznie ustepowat $redniej dla catego wojewddztwa.
Podregion m. st. Warszawa

Warszawa w omawianym zakresie zdecydowanie odrdznia sie od pozostatych pod-
regiondow. W Warszawie najwiecej ofert pracy zgtosily podmioty zwigzane z bu-
downictwem (15,3%) oraz ustugami administrowania i dziatalnoscig wspierajaca
(15,0%). Na tle wojewddztwa widoczny jest takze wyzszy odsetek ofert pochodzacych od
podmiotéw zwigzanych z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi (12,1% przy 6,4%

dla wojewddztwa), dziatalnoscig profesjonalng, naukowa i techniczng (8,5% przy 5,1% dla



wojewodztwa) oraz informacjg i komunikacjg (5,9% przy 2,1% dla wojewddztwa). W podre-
gionie zgtoszono natomiast przecietnie mniej ofert pracy z branz, ktére w pozostatych podre-
gionach dostarczaty najwiekszej liczby ofert pracy, czyli z handlu i naprawy pojazdéw samo-
chodowych (13,2% przy 23,4% dla wojewddztwa) oraz przetworstwa przemystowego (5,5%
przy 11,5% dla wojewddztwa).

Podregion warszawski wschodni

W podregionie warszawskim wschodnim najwiecej ofert pracy zgtosity podmioty
zwigzane z przetwodrstwem przemystowym (19,8%) oraz handlem, naprawga po-
jazdéw samochodowych (16,3%). Sa to branze, ktore znajdujq sie w czotéwce jesli
chodazi o liczbe zgtoszonych ofert pracy takze w innych podregionach. W przypadku
pierwszej wymienionej branzy odsetek ten jest wyraznie wyzszy niz wyliczony dla
calego wojewodztwa (11,5%), co nadaje podregionowi charakter bardziej prze-
mystowego niz inne omowione wczesniej. Na tle wojewddztwa mazowieckiego, podre-
gion wyrdznia sie takze nieco wyzszym odsetkiem ofert pochodzacych od podmiotéw zwigza-
nych z budownictwem (14,6% przy 12,2% dla wojewddztwa). W podregionie zgtoszono nato-
miast przecietnie mniej ofert pracy przede wszystkim z branz handlu i naprawy pojazdéw sa-
mochodowych (16,3% przy 23,4% dla wojewddztwa), ustug administrowania i dziatalnosci
wspierajacej (11,3% przy 13,4% dla wojewddztwa) oraz dziatalnosci profesjonalnej, naukowej

i technicznej (3,0% przy 5,1% dla wojewddztwa).
Podregion warszawski zachodni

Podregion warszawski zachodni wyréznia duza liczba ofert pracy pochodzacych od
przedsiebiorstw zwigzanych z handlem, naprawga pojazdow samochodowych oraz
ustugami administrowania i dziatalnoscig wspierajacq. Odsetki ogtoszen z obu wyzej
wymienionych sekgcji znaczaca przekraczaty Srednie dla catego wojewddztwa mazowieckiego.
W podregionie zgtoszono natomiast przecietnie mniej ofert pracy przede wszystkim z branzy
budowlanej (7,3% przy 12,2% dla wojewddztwa) oraz branzy przetwdrstwa przemystowego
(7,5% przy 11,5% dla wojewddztwa).

Struktura branzowa podmiotdéw poszukujgcych pracownikdw przedstawiona zostata takze w
podziale uwzgledniajgcym zrodto pochodzenia oferty. Wyrdzniono tutaj oferty pochodzace z
powiatowych urzeddéw pracy wojewddztwa mazowieckiego oraz ogtoszenia zamieszczone w
publikatorach. Zalezno$¢ obu zmiennych (branza i zrédto oferty) potwierdzona zostata testem

Chi-kwadrat. Najistotniejsze réznice wyszczegdlniono ponizej:



e Oferty pochodzace od podmiotéw reprezentujgcych branze budowlang stanowity
13,7% wszystkich ofert pracy pochodzacych z powiatowych urzedéw pracy. W przy-
padku ofert z publikatorow odsetek ten wyniost 8,4%.

e Branza finansowa i ubezpieczeniowa byta zrodtem 1,3% ofert pochodzacych z powia-
towych urzedéw pracy i 6,6% ofert pochodzacych z publikatoréw;

e Wyniki analizy znaczaco rdznity sie takze w przypadku branzy ustug administrowania i
dziatalno$ci wspierajgcej. Ogtoszenia od podmiotdw tej sekcji stanowity 8,8% wszyst-
kich ofert pochodzacych z powiatowych urzedéw pracy oraz 25,2% sposrdd ogtoszen
pozyskanych z publikatorow.

e Odwrotng relacje ofert z obu zrédtem zaobserwowano w przypadku zakwaterowania i
ustug gastronomicznych (7,9% ogétu ofert z powiatowych urzedéw pracy i 2,8%
wszystkich ofert z publikatoréw) oraz handlu i naprawy pojazdéw (25,8% ogétu ofert
z powiatowych urzedéw pracy i 17,5% wszystkich ofert z publikatorow).

e Ostatnig branza, ktérej dotyczyly istotne réznice byt transport i gospodarka magazy-
nowa. Oferty pracy pochodzace od podmiotow z tej branzy stanowity relatywnie wiek-
szg czeSC¢ ogotu ogtoszen pozyskanych z publikatorow (8,0%). Analogiczny odsetek w

przypadku powiatowych urzedéw pracy wynidst 4,0%.

Popyt na zawody

Analiza tresci ogtoszen wykazata, ze w okresie objetym badaniem w wojewddztwie mazowiec-
kim poszukiwano przede wszystkim pracownikéw ustug i sprzedawcéw (20,4% ogdtu ogto-
szen) oraz robotnikow przemystowych i rzemiesinikdw (19,5% ogotu ogtoszen). Na tle ogdtu
(20,4%) ponadprzecietne zapotrzebowanie na pracownikéw ustug i sprzedawcow dotyczyto
podregionéw warszawskiego zachodniego (24,7%), radomskiego (22,2%) oraz warszawskiego
wschodniego (20,8%). Z kolei oferty zatrudnienia dla robotnikdw przemystowych i rzemie$ini-
kéw stanowity najwieksze odsetki ogdtu ogtoszen w podregionach ptockim (29,3%), warszaw-
skim wschodnim (26,3%) oraz siedleckim (22,7%).

Kolejne grupy zawoddw uszeregowane wg skali zapotrzebowania wynikajgcego ze zgromadzo-
nych ofert pracy to: pracownicy wykonujacy prace proste (13,7%), specjalisci (12,0%), tech-
nicy i inny $rednie personel (11,4%), pracownicy biurowi (9,9%), operatorzy i monterzy ma-
szyn i urzadzen (9,4%), przedstawiciele wiadz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy
(2,4%) oraz rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy (1,3%). Omawiane dane zebrano w ponizszej
tabeli.



Tabela 4. Struktura zapotrzebowania na wielkie grupy zawodéw w podziale podregionalnym [%]

OPERATORZY I MONTERZY MASZYN I
URZADZEN

PRACOWNICY BIUROWI 9,9% 8,9% 8,8% 9,0%
20,4 18,2 16,5 15,0 22,2 19,1 19,3 20,8 24,7

13,0 17,2 144 12,0 14,8

PRACOWNICY USLUG I SPRZEDAWCY

PRACOWNICY WYKONUJACY PRACE 13,7 16,2 12,6 11,7 12,5
PROSTE % % % % %
PRZEDSTAWICIELE WELADZ PUBLICZ-

NYCH, WYZSI URZEDNICY I KIEROW- 2,4%  2,0% 18% 15% 14% 18% 39% 2,0% 24%
NICY

9,6%

ROBOTNICY PRZEMYSEOWI I RZE- 195 21,9 192 293 215 227 181 263 124
MIESLNICY i % % % % % % % % %
gchylcv, OGRODNICY, LESNICY IRY- 4 30/ 299  24% 15% 1,8% 3,9% 02% 05%  0,8%
: 12,0 10,0 18,9 11,9
SPECIALISCI 20 eew 00 9% 95w 99 0% 7ew L
TECHNICY I INNY $REDNIPERSONEL 2% 86% 89% 74% 87% 9,4% 101/;4 9,3% 107/;3

%o

Analiza podregionalna wykazata ponadto, ze pracownicy ustug i sprzedawcy stanowig jedna z
trzech najczesciej poszukiwanych grup zawodéw w kazdym z podregiondw. Stad wnioskowac
nalezy, ze wysokie zapotrzebowanie na pracownikdw ustug i sprzedawcow jest cechg wspding
wszystkich podregiondw i wojewddztwa jako catosci. Podobna obserwacja dotyczy robotnikéw
przemystowych i rzemiesinikdw. Sposrdd wszystkich podregiondw tylko w warszawskim za-
chodnim zapotrzebowanie na te grupe jest zdecydowanie nizsze niz srednia wyliczona dla ca-
tego wojewddztwa. Bardziej zroznicowane podregionalnie jest zapotrzebowanie na inne grupy
zawodow. Na podstawie zgromadzonych ogtoszerh mozna bowiem zauwazy¢, ze specjalistow
poszukuje sie przede wszystkim w Warszawie. Z kolei technicy i inny Sredni personel prawdo-
podobnie najtatwiej prace mogg otrzymacé w podregionie warszawskim zachodnim. Relatywnie
wysokie zapotrzebowanie na operatoréw i monterow maszyn i urzadzen dotyczy podregiondw
ostroteckiego, ptockiego i siedleckiego. Pracownikdw wykonujgcych prace proste zaliczono do
trzech grup, na ktére jest najwieksze zapotrzebowanie w podregionach ciechanowski, radom-
skim, warszawskim wschodnim i warszawskim zachodnim. Szczegdlnie wysokie zapotrzebowa-

nie na te grupe dotyczy pierwszego z wymienionych.



Analiza zapotrzebowanie na wielkie grupy zawodéw w rozrdznieniu uwzgledniajgcym zrédto
pochodzenia oferty (powiatowe urzedy pracy lub publikatory) wykazata, ze niezaleznie od miej-
sca publikacji oferty, poszukiwano zawsze najczesciej robotnikdw przemystowych i rzemiesini-
kéw oraz pracownikdw ustug i sprzedawcow. Zidentyfikowano jednak réwniez kilka istotnych
roznic potwierdzonych wynikiem testu Chi-kwadrat. Rdznica dostrzegalna jest przede wszyst-
kim w przypadku operatoréw i monteréw maszyn i urzadzen, ktérych zdecydowanie czesciej
poszukiwano w ogtoszeniach pozyskanych z publikatoréw. Ogtoszenia dla tej grupy stanowity
7,0% ogdtu ogtoszen dostepnych w powiatowych urzedach pracy i 14,3% ogtoszen pochodza-
cych z publikatoréw. Drugg grupg, w przypadku ktérej zidentyfikowano rdznice sg pracownicy
wykonujacy prace proste. Tych z kolei zdecydowanie czesciej poszukiwano za posrednictwem
powiatowych urzedéw pracy. Ogtoszenia adresowane do tej grupy stanowity bowiem 15,1%
ogotu ofert pochodzacych z powiatowych urzedéw pracy oraz 10,8% ofert pochodzacych z
publikatoréw.

W toku analizy wynikdw badania sporzgdzono zestawienia popytu na zawody wg podziatu bar-
dziej szczegdtowego uwzgledniajgcego elementarne grupy zawoddw (kod czterocyfrowy). Wy-
niki przedstawiono w rozrdznieniu na poszczegoélne podregiony. W wojewddztwie mazowieckim
najwieksze zapotrzebowanie w badanym okresie dotyczyto sprzedawcéw sklepowych (ekspe-
dientéw), przedstawicieli handlowych, magazynieréw i pokrewnych, kucharzy oraz pracowni-
kéw obstugi biurowej. Oferty dla kazdej z wymienionych grup elementarnych stanowity wiecej

niz 3% ogdtu zgromadzonych ogtoszen.

Zapotrzebowanie na sprzedawcdw sklepowych (ekspedientow) jest wysokie w kazdym z pod-
regiondw, w szesciu sposrdd oémiu analizowanych podregionéw jest to grupa pracownikow
najczesciej poszukiwana. Bardziej zréznicowane jest zapotrzebowanie na przedstawicieli han-
dlowych. Podregiony, gdzie jest ono szczegodlnie wysokie to Warszawa i podregion warszawski
zachodni. Zdecydowanie nizsze zapotrzebowanie na te grupe pracownikéw zidentyfikowano w
przypadku podregiondw ostroteckiego, ptockiego oraz siedleckiego. Zréznicowane jest réwniez
zapotrzebowanie na magazynierow i pokrewnych. Stanowig oni duzg czes¢ poszukiwanych
pracownikdw we wszystkich podregionach za wyjatkiem Warszawy. Warszawa zdecydowanie
odrdznia sie od pozostatych podregiondw takze biorgc pod uwage inne analizowane dane. W
zestawieniu najczesciej poszukiwanych grup zawoddw w Warszawie znalazly sie bowiem grupy
programistow aplikacji i specjalistdw do spraw sprzedazy. Programisci w zadnym z pozostatych
podregiondw nie znalezZli sie wérdd najbardziej poszukiwanych zawoddw. Wysokie zapotrzebo-

wanie na specjalistdw do spraw sprzedazy poza Warszawg dotyczy rowniez podregiondw sie-



dleckiego i warszawskiego wschodniego. Nalezy réwniez zwroci¢ uwage na nieliniowe zapo-
trzebowanie na kolejng z czesto odnajdywanych w ogtoszeniach grup, czyli na kucharzy. Sg
oni poszukiwani przede wszystkim na terenie Warszawy, gdzie przypada na nich najwieksza
liczba ogtoszen ze wszystkich grup elementarnych. Poza Warszawg relatywnie wysokie zapo-
trzebowanie na kucharzy zidentyfikowano takze w podregionach warszawskim wschodnim i

warszawskim zachodnim.

Tabela 5. Grupy elementarne zawodow o najwiekszym popycie w podziale podregionalnym [%]

Sprze- Sprze-
Sprzedawcy skle- Slflrezsgv?;”cy dawcy gﬁ;zsgﬂvcy dawcy
powi (ekspe- 6,3% (ekspe- 6,2%  sklepowi 5,8% (ekspe- 4,3%  sklepowi 6,8%
dienci) di P (ekspe- SKSPX (ekspe-
ienci) S dienci) A
dienci) dienci)
- Kierowcy Kierowcy Magazynie- Magazynie-
preedstawiciele 4495 SAMOCNO 4205 TJMONO 4296 12y po- 43% rzyipo-  4,0%
andlowi déw cieza- déw cieza- K - K .
rowych rowych rewni rewni
Pracownicy
. Pracow- . sprzedazy |
Magazynierzy i Magazynie- nicy ob- Kleroch sa- pokrewni
pokrewni 3,6% rzyipo- 4,1% stugi biu- 4,0%  mochoddw 3,8% gdzie in- 4,0%
krewni rowej ciezarowych dziej nie-
sklasyfiko-
wani
Robotnicy
wykonu-
Pracownicy jacy prace Spawacze | Pracownicy
Kucharze 3,3%  obstugi biu- 4,1%  proste w 3,8% K ; 3,3% obstugi 3,6%
rowej budownic- pokrewnt biurowej
twie ogdl-
nym
Pracownicy
wykonujacy Magazy- Kierowcy
Pracownicy 0b- 3 39, praceproste 5 go. oy 3,70 MUraZel o gg  SamoCho- g 5q,
stugi biurowej gdzie indziej K . pokrewni déw cieza-
niesklasyfi- pokrewn rowych
kowani
Pracow-
nicy sprze- Pracownicy Pomoce i
hotelowe i po- 1e70 fjlli\?vi an ©70 gdzie in- 270 gdzie indziej  “°7° h:;Jt:a?gvvséi 1270
krewne dziej nie- niesklasyfi- K
sklasyfiko- kowani pokrewne
wani
Robotnicy Roﬁotnicy
Pra!co'w nicy sprze- wykonujacy . Hydraulicy i }?éyogrl;ce
dazyipokrewni —,gq  praceproste ,gn  Murarzei o ooy 26%  prostew  2,3%
gdzie indziej nie- w budow- pokrewni rurociagow budownic-
sklasyfikowani nictwie - p
og6lnym twie ogol-
nym
Robotnicy wyko- Mechanicy .
nujacy prace pro- 220 Murarze i pojazddow Pracovynlgy Pr_zgdsta-
- 2% - 2,5% 2,6%  obstugi biu- 2,4% wiciele 2,3%
ste w budownic- pokrewni samocho- owei handlowi
twie ogdlnym dowych rowe) wi
Creto racowncy -
Kierowcy samo- robot wykonujacy Kasjerzy i
chodéw ciezaro-  2,1% §°Sp°d?rze 24% ziemnychi 2,3% PACGPIOSEe 5 50 Sprze- 5 g
wych udynkdw urzadzen gfjne indziej d:awcy bile-
pokrew- niesklasyfi- tow
nych kowani




Specjalisci do
spraw sprzedazy
(z wyfaczeniem
technologii infor-
macyjno-komuni-
kacyjnych)

2,0%

Pracownicy
sprzedazy i
pokrewni
gdzie indziej
niesklasyfi-
kowani

2,3%

Pomoce i
sprzataczki
biurowe,
hotelowe i
pokrewne

2,0%

Mechanicy
pojazdow
samochodo-
wych

2,2%

Mechanicy
pojazddw

samocho-

dowych

2,0%

Tabela 6. Grupy elementarne zawodoéw o najwiekszym popycie w podziale podregionalnym [%0]

Pracownicy Sprze-

sprzedazy i Sprzedawcy P
Sprzedawcy okrewni sklepowi dawcy
sklepowi (eks- 6,3% g dzie indziej 6,2%  Kucharze 5,5% (eksrp’)e- 55%  sklepowi 10,5%
pediendi) niesklasyfi- dienci) (ekspe-

Kowani dienci)

Pomoce i

Sprzedawcy sprza- .

- . . Magazynie- Przedsta-
Przedstawiciele 4 4o, Sklepowi 55% KDLy 100 12y po- 42%  wiciele 9,8%
handlowi (ekspe- rowe, ho-

dienci) telow,e i krewni handlowi
pokrewne
Pomoce i
Magazvnierzy i Pracownicy Przedsta- sprzataczki Magazy-
ol‘frevz'ni y 3,6% obstugibiu-  3,6% wiciele 4,0%  biurowe, 3,3% nierzy i 5,2%
p rowej handlowi hotelowe i pokrewni
pokrewne
Kierowcy 3256; Pracow-
Kucharze 3,3% Z%Tvoccigioa;- 3,4%  sklepowi 3,4%  Kucharze 3,1% g;ﬁéiobt?;- 4,2%
(ekspe- :
rowych dienci) rowej
. : Magazynie- Pracownicy
Pracownicy 00 33%  rzy i po- 33% pomoc® | 3,0% obstugibiu-  2,6% Kucharze  4,1%
9 : krewni rowej
Specjalisci
do spraw
. sprzedazy
Pomoce i sprza- Rypacy ! Pracow- . - (z wyta-
taczki biurowe Zbleracze nicy ob- Kasjerzy i czeniem

RSN 2,8%  pracujacy 3,0% S 2,3%  sprzedawcy 2,4% 3,7%
hotelowe i po- na wiasne stugi biu- biletow technolo-
krewne otrzeb rowej gii infor-

P Y macyjno-
komunika-
cyjnych)

Specjalisci
do spraw
Pracownicy . sprzedazy
sprzedazy i po- y;gzzgl\zy Eﬁg,ﬁ?ﬁ Przedstawi- Zaopa-

i ie in- 0, 0, 0, 1 - 0, 0,
I‘;;?‘\an_n:ig:égaslrl 2,8% samochodo- 2,8% technolo- 2,3% gllil‘;e\lihan 2,1% trzeniowcy 3,2%
ﬁkodv ani Y wych gii infor-

macyjno-

komunika-

cyjnych)

Pracow-
. ) Robotnicy Robotnicy nicy

Egr?gj?;ypvr\g:: e wykonujacy Programi- wykonujacy _sprzedaiy_
proste w bu- 220% PGPS o5 sciaplika-  22%  Proce PO g0 ] E;’i'g?r‘]’f“' 2,9%
downictwie e Gji L g S
ogdlnym n|CFW|e n|cFW|e ziej nie-

0golnym 0golnym sklasyfiko-

wani
Kierowcy samo- Specjalisci Robotnicy . .
choddw cieza- 2,1%  do spraw 2,3%  wykonu- 2,1% Murarze ! 2,0% Pomoce i 2,5%
rowych sprzedazy (z jacy prace pokrewni sprza-




wylacze- proste w taczki biu-
niem tech- budownic- rowe, ho-
nologii in- twie ogol- telowe i
formacyjno- nym pokrewne
komunika-
cyjnych)
Sprze-
s dawcy
gg;cdf ISI|sD(I:‘I2ed-0 Pracownicy (konsul-
dazy (z wyla- _ _ sprzedaz_y i tanci) w
czeniem tech-  2,0%  OPaWacZel o Tynkarzei o pokrewni g centrach 0,
nologii informa- pokrewni pokrewni gQZ|e |ndz.|eJ sprzedgzy
cyjno-komuni- nleskla_syﬁ- telgfoplcz-
kacyjnych) kowani nej / in-
terneto-
wej

Zapotrzebowanie na omawiane grupy elementarne nieco rdznito sie biorgc pod uwage zrédto
pochodzenia oferty (publikator lub powiatowy urzad pracy). W kazdym ze Zrédet zidentyfiko-
wano 15 najczesciej wymienianych grup elementarnych. 11 sposréd 15 grup elementarnych
powtarza sie w obu zestawieniach. Sg to miedzy innymi sprzedawcy sklepowi (ekspedienci),
przedstawiciele handlowi, magazynierzy i pokrewni, murarze i pokrewni oraz pracownicy sprze-
dazy i pokrewni gdzie indziej niesklasyfikowani. Zapotrzebowanie na te zawody jest wysokie
w obu analizowanych Zrédtach. Zapotrzebowanie na zawody jest natomiast istotnie rézne w

przypadku o$miu innych grup elementarnych:

e Za posrednictwem powiatowych urzedéw pracy poszukiwano zdecydowanie czesciej
kucharzy, pomocy kuchennych, gospodarzy budynkéw oraz kierowcdéw samochoddéw
osobowych i dostawczych (zadna z wymienionych grup nie znalazta sie wérdd 15 naj-
czesciej poszukiwanych za posrednictwem publikatorow);

e Za posrednictwem publikatoréw poszukiwano zdecydowanie czesciej kierowcdw samo-
chodéw ciezarowych, kasjeréw i sprzedawcow biletdw, robotnikdw przemystowych i
rzemieslnikdw gdzie indziej niesklasyfikowanych oraz kierowcéw operatorow wozkéw
jezdniowych (zadna z wymienionych grup nie znalazta sie wsréd 15 najczesciej poszu-

kiwanych za posrednictwem powiatowych urzedéw pracy).

Tabela 7. Grupy elementarne zawod6ow o najwiekszym popycie w podziale uwzgledniajacym zrédio
oferty [%]

Pracownicy sprzedazy i pokrewni gdzie
indziej niesklasyfikowani

Sprzedawcy sklepowi (ekspedienci) 7,1% 5,6%

Przedstawiciele handlowi 5,3% Magazynierzy i pokrewni 5,1%




Kucharze 4,4% Sprzedawcy sklepowi (ekspedienci) 4,3%
Pracownicy obstugi biurowej 4,1% Kierowcy samochoddw ciezarowych 3,8%
Pomoce i sprzataczki biurowe, hotelowe i 3,3% Kasjerzy i sprzedawcy biletéw 3,0%
pokrewne
. . . Robotnicy przemystowi i rzemieSlnicy
0, 0,
Magazynierzy i pokrewni 3,0% gdzie indziej niesklasyfikowani 2/6%
Robotnicy wykonujacy prace proste w bu- o . . o
downictwie ogdélnym 2,3% Przedstawiciele handlowi 2,3%
Pomoce kuchenne 2,2% Prac;oyvmcy yvy_konUJacY prace proste 2,3%
gdzie indziej niesklasyfikowani
Specjalisci do spraw sprzedazy (z wylacze-
niem technologii informacyjno-komunika- 1,9% Murarze i pokrewni 2,2%
cyjnych)
Specjalisci do spraw sprzedazy (z wyla-
Gospodarze budynkow 1,6% czeniem technologii informacyjno-ko- 2,2%
munikacyjnych)
Kierowcy samochodéw osobowych i do- Pomoce i sprzataczki biurowe, hote-
1,6% . 1,8%
stawczych lowe i pokrewne
Murarze i pokrewni 1,5% Robotnu_:y W_ykonlljjacy prace proste w 1,8%
budownictwie ogdlnym
Pracownicy sprzedazy i pokrewni gdzie in- o . i s o
dziej niesklasyfikowani 1,5% Mechanicy pojazdow samochodowych 1,6%
Pracownicy wykonujacy prace proste gdzie Kierowcy operatorzy wozkow jezdnio-
S . 1,5% 1,6%
indziej niesklasyfikowani wych
Mechanicy pojazddw samochodowych 1,4% Pracownicy obstugi biurowej 1,4%

Analize przeprowadzono réwniez w odniesieniu do zawoddw w podziale uwzgledniajgcym kod
szesciocyfrowy. Najwieksze zapotrzebowanie dla catego wojewddztwa zdiagnozowano w przy-
padku sprzedawcow (4,2%), przedstawicieli handlowych (4,1%), magazynieréw (3,4%), po-
zostatych pracownikéw obstugi biurowej (2,6%), doradcdw klienta (2,3%), pomocniczych ro-
botnikdw budowlanych (2,2%), kucharzy (2,0%), kierowcow samochoddw ciezarowych
(1,9%), pomocy kuchennych (1,7%), kasjeréw handlowych (1,5%).

Popyt na sprzedawcow jest wysoki w kazdym z analizowanych podregiondw, bowiem zawod
znajduje sie na liscie dziesieciu najczesciej poszukiwanych niezaleznie od faktycznego miejsca
pracy. Zapotrzebowanie na inne zawody rozni sie istotnie jesli rozpatruje sie je w podziale
podregionalnym. Wysoki popyt na przedstawicieli handlowych odnotowany zostat szczegdlnie
w Warszawie, podregionie warszawskim zachodnim oraz ciechanowskim. Wyraznie mniejszy
popyt na pracownikdw w tym zawodzie dotyczy przede wszystkim podregionu ostroteckiego,
bowiem w tym podregionie nie znalazt sie on na liscie dziesieciu najczesciej poszukiwanych.

Magazynier to zawdd szeroko poszukiwany w skali wojewddztwa. Szczegdlnie wiele ogtoszen



dla kandydatéw na to stanowisko odnotowanych zostato we wszystkich podregionach za wy-
jatkiem Warszawy i podregionu warszawskiego wschodniego. Czwartym najczesciej poszuki-
wanym zawodem w wojewddztwie byli pozostali pracownicy obstugi biurowej. Zapotrzebowa-
nie na ten rodzaj pracownikdw wyraznie rézni sie w poszczegélnych podregionach. Analiza
wykazata istnienie podregiondw z wyraznie wysokim popytem (ciechanowski, ostrotecki, ra-
domski, warszawski zachodni), ale tez z popytem wyraznie nizszym (ptocki). Uwage nalezy
zwrdci¢ réwniez na doradcow klienta. Zapotrzebowanie na pracownikéw w tym zawodzie jest

wysokie we wszystkich podregionach za wyjatkiem Warszawy i warszawskiego zachodniego.

Tabela 8. Zawody o najwiekszym popycie w podziale podregionalnym [%]

0, 0, 0, 0, 0,
Sprzedawca 4,2%  Sprzedawca 5,7% dawca 53% Sprzedawca  4,0% dawca 6,3%
Kierowca .
Przedstawiciel samo- Kierowca sa- Doradca
4,1%  Magazynier 4,0% . 4,1%  mochodu 3,8% - 4,0%
handlowy chodu cie- e klienta
sarowego cigzarowego
Ki Pomocni-
erowca czy robot-
Magazynier 3,4%  samochodu 3,4% nilZ bu- 3,8%  Magazynier 3,7% Magazynier 3,7%
ciezarowego dowlany
Pozostali pracow- Przedstawi- Magazy- sK;?;%\gﬁs du
nicy obstugi biu-  2,6%  ciel han- 2,8% | agazy 3,4% Spawacz 3,00 >N 3,1%
rowej diowy nier ciezaro-
wego
Pozostali .
. Pozostali
Pomocniczy pracow- Doradca pracownicy
Doradca klienta 2,3%  robotnik bu-  2,8% nicy ob- 3,3% - 2,7% - 2,5%
S klienta obstugi
dowlany stugi biu- bi .
. iurowej
rowej
Pozostali
Pozostali pracownicy Pomocni-
Pomocniczy ro- pracownicy Doradca wykonujacy czy robot-
- 2,2% . 2,7% : 2,9%  prace proste  2,3% ] 2,3%
botnik budowlany obstugi biu- klienta dzie indziei nik budow-
rowej gazie Indzie) lany
niesklasyfi-
kowani
Pozostali
pracownicy
wykonujacy Kasier
Kucharz 2,0%  prace proste  2,7%  Rolnik 2,0%  Murarz 2,3% ) 2,1%
T handlowy
gdzie indziej
niesklasyfi-
kowani
Kierowca samo- . . Pomocniczy
chodu ciezaro- 1,09 Robotnk 5 o  Kasier 19% robotnkbu-  2,1% Kucharz  1,8%
gospodarczy handlowy
wego dowlany
Doradca Przedstawi- Przedsta-
Pomoc kuchenna 1,7% : 2,3%  Brukarz 1,9% ciel han- 2,0%  wiciel han- 1,7%
klienta
dlowy dlowy
Pozostali ro-
botnicy
Kasjer han- pojazdon rremiets Robotnik
Kasjer handlowy 1,5% 1,7% 1,7% . - 1,9% gospodar- 1,5%
dlowy samocho- nicy gdzie o
dowych indziej nie- ¥
sklasyfiko-
wani




Tabela 9. Zawody o najwiekszym popycie w podziale podregionalnym [%]

Doradca Przedsta- Przedsta-
Sprzedawca 4,2% Klienta 6,3% wiciel han-  3,6%  Sprzedawca  4,8% wiciel han-  9,7%
dlowy dlowy
Przedstawiciel o o,  Pozostali o . o,  Technik o
handlowy 4,1%  Sprzedawca 5,1% kucharze 3,5%  Magazynier 4,2% handlowiec 5,7%
Magazynier 3,4%  Magazynier 3,3% Eﬁ;?:; ku- 2,8%  Kucharz 2,9% Magazynier 4,8%
I . Pomocni-
Pozostali pracow- Kierowca . . ) )
nicy obstugi biu- 2,6%  samochodu 3,2% czy robot 2,1% Kasjer han 2,5% Sprze 4,5%
: . nik bu- dlowy dawca
rowej ciezarowego d
owlany
Zbieracz . Pozostali
. owocow Pomocniczy pracownicy
Doradca klienta 2,3% e ! 3,1% Kucharz 2,0% robotnik bu-  2,1% . 3,8%
ziét i innych d obstugi
o owlany - .
roslin biurowej
. : Pomocniczy Programi- Przedstawi- .
Pomacniczy ro 2,2% robotnik bu-  2,6% staaplika-  2,0% ciel han- 1,99 Opiekun 3,1%
botnik budowlany " klienta
dowlany cji dlowy
. Pozostali
Pozostali
pracownicy pracow- Doradca Zaopatrze-
Kucharz 2,0% o 2,2% nicy ob- 2,0% - 1,9% o 2,9%
obstugi biu- Ry klienta niowiec
: stugi biu-
rowej rowej
Kierowca samo- Robotnik Sprza- Kierowca sa-
chodu ciezaro- 1,9% 2,0% taczka biu- 2,0%  mochodu 1,9% Kucharz 2,6%
gospodarczy g
wego rowa ciezarowego
Pozostali
Pomoc kuchenna 1,79  OPiekun 1,9% SP7e Lgo  PREOWNY e SRS
770 Kienta 27 dawca ©70 " obstugi biu- 1870 1270
. telefon
rowej
Przedstawi-
Kasjer handlowy ~ 1,5% ciel han- 1,8% Tynkarz 1,7% Eﬁg‘r‘;ca K= 1 7%  Thmac 1,8%
dlowy

Powyzszg analize pogtebiono o podziat uwzgledniajacy zrodto pochodzenia oferty (powiatowe
urzedu pracy lub publikatory). W tabeli wyszczegdlniono 15 zawoddw najczesciej poszukiwa-
nych dla kazdego z dwdch zrddet. Sze$¢ zawoddw powtarza sie w obu zestawieniach: maga-
zynier, sprzedawca, kierowca samochodu ciezarowego, pomocniczy robotnik budowlany,
przedstawiciel handlowy oraz pozostali pracownicy obstugi biurowej. Sg to zawody, na ktére
obserwowany jest wysoki popyt bez wzgledu na sposéb rekrutacji pracownika. Istotne rdznice
potwierdzone testem Chi-kwadrat dotyczg szczegdlnie: doradcéw klienta, kasjerow handlo-
wych, kierowcéw operatoréw wozkdw jezdniowych, ksiegowych (poszukiwanych wyraznie cze-
Sciej za posrednictwem publikatoréw), a takze kucharzy, pomocy kuchennych, technikéw han-
dlowcdw, pozostatych kucharzy, sprzataczek biurowych, robotnikédw gospodarczych (poszuki-

wanych wyraznie czeSciej za posrednictwem powiatowych urzedéw pracy).

Tabela 10. Zawody o najwiekszym popycie w podziale uwzgledniajacym zrédio oferty [%o]

Przedstawiciel handlowy 5,2% Doradca klienta 5,6%




Sprzedawca 4,3% Magazynier 4,9%

Pozostali pracownicy obstugi biurowej 3,1% Sprzedawca 4,0%

Magazynier 2,7% Kierowca samochodu ciezarowego 3,8%

Kucharz 2,5% Kasjer handlowy 3,0%
Pozostali robotnicy przemystowi i rze-

Pomocniczy robotnik budowlany 2,4% mie$lnicy gdzie indziej niesklasyfiko- 2,7%
wani

Pozostali pracownicy wykonujacy prace

0, 0,
Pomoc kuchenna 2,1% proste gdzie indziej niesklasyfikowani 2,2%
Technik handlowiec 2,0% Pomocniczy robotnik budowlany 1,8%
Pozostali kucharze 1,9% Przedstawiciel handlowy 1,8%
Sprzataczka biurowa 1,6% Klerowcq operator wozkdéw jezdnio- 1,6%
wych (widtowych)
Robotnik gospodarczy 1,6% Pozostali pracownicy obstugi biurowej 1,4%
Opiekun Klienta 1,1% Pozostate pomoce i sprzataczki biu- 1,2%
rowe, hotelowe i podobne
Kierowca samochodu ciezarowego 1,1% Ksiegowy 1,2%
Tynkarz 1,1% Pakowacz reczny 1,1%
Zaopatrzeniowiec 1,1% Murarz 1,1%

Charakterystyka pracodawcow oferujacych prace

Podczas analizy zgromadzonych ofert pracy wzieto pod uwage rodzaj podmiotu zgtaszajacego
oferty pracy, zaréwno w powiatowych urzedach pracy, jak rowniez za posrednictwem publika-
toréw. 85,9% wszystkich ofert pracy zgtoszonych zostato bezposrednio przez pracodawcow.
Oferty pracy zamieszczone przez agencje posrednictwa stanowity 6,8% ogotu ogtoszen. Od-
notowano réwniez 7,3% ofert anonimowych, dla ktérych nie udato sie ustali¢ konkretnego
zrédta.

Oferty pracy bezposrednio od pracodawcdw stanowity 94,7% wszystkich ofert zgtoszonych do
powiatowych urzeddw pracy. W przypadku publikatorow oferty od pracodawcéw stanowity
67,3% wszystkich ogtoszen. W odniesieniu do publikatoréw zaobserwowano takze zdecydo-
wanie wyzszy odsetek ogtoszenn zamieszczonych przez agencje posrednictwa zatrudnienia

(18,4% przy 1,3% wsrod ofert pochodzacych z powiatowych urzeddéw pracy).



Rysunek 1. Rodzaj podmiotdw zgtaszajacych oferty pracy
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W poszczegdinych podregionach odsetek ofert zgtoszonych przez pracodawcéw wahat sie od
76,4% (podregion radomsko) do 93,7% (Warszawa). Do podregionéw z ponadprzecietnym
odsetkiem ofert pracy pochodzacych od agencji naleza: podregion ptocki (12,5%), podregion
radomski (9,4%), podregion warszawski zachodni (8,8%) oraz podregion ciechanowski

(7,2%). Omawiane dane przedstawiono na rysunku.

Rysunek 2. Podmioty zglaszajace oferty w podziale podregionalnym
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Wymagane kompetencje

Wymdg posiadania odpowiednich kompetencji wskazany zostat w 30,4% wszystkich wigczo-
nych do analizy ogtoszen. Wartos¢ te potraktowano jako podstawe do dalszych wyliczen. Ko-
lejne odsetki w omawianym rozdziale wyliczone zostaty jako cze$¢ zbioru ogtoszen zawieraja-
cych jakiekolwiek wymogi w zakresie kompetencji. Pracodawcy najczesciej oczekujg kompe-
tencji indywidualnych (56,6% ogtoszen, w ktdrych pojawity sie wymogi kompetencyjne). Kom-
petencje interpersonalne wyszczegdlnione zostaty w 38,6% ogtoszen. Relatywnie czesto od
kandydatdw do pracy oczekiwano takze kompetencji komputerowych (32,4%), dyspozycyjno-
$ci (19,6%) oraz kompetencji poznawczych (13,4%). Zdecydowanie rzadziej wskazywano
kompetencje biurowe (4,1%) oraz kierownicze (4,0%). Omawiane dane przedstawiono takze
na rysunku.

Rysunek 3. Oczekiwane kompetencje w podziale uwzgledniajacym zrédto oferty
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Oczekiwane kompetencje zanalizowano réwniez w podziale uwzgledniajgcym poszczegolne

podregiony. Kompetencje indywidualne sg najwazniejsze dla pracodawcéw z wszystkich pod-

regiondw za wyjatkiem Warszawy. Pracodawcy oferujgcy prace w Warszawie wyzej od kom-

petencji indywidualnych cenig kompetencje komputerowe, ktére w pozostatych podregionach

w hierarchii kompetencji znajduja sie zwykle na trzeciej lub czwartej pozycji. Niezaleznie od

podregionu wysokie jest zapotrzebowanie na kompetencje interpersonalne. W puli ogtoszen,

w ktdrych pojawiat sie wymdg posiadania kompetencji, nie stanowity one zwykle mniej niz 1/3

0gotu wskazan. Wyjatkiem jest tutaj podregion warszawski zachodni, dla ktérego odsetek wy-

nidst 28,7%. Pewne roznice dotyczg réwniez dyspozycyjnosci. Jest ona szczegdlnie pozgdana

w podregionie radomskim, z drugiej strony pracodawcy z Warszawy przywigzujg do niej nie-

wielkg wage w kontekscie poszukiwania kandydatéw do pracy.

Tabela 11. Oczekiwane kompetencje w podziale uwzgledniajacym podregion [%]



Kompetencje indy-
widualne

56,6%  63,1%  612%  732%  656% = 72,1% = 42,9%  62,8%  52,4%

Kompetencje inter- 35 60y 39705  439%  38,1%  42,8%  59,1%  363%  40,5%  28,7%
personalne

Kompetencje kom- 32,4%  294%  30,6% = 22,6%  22,0%  26,0%  46,8%  26,5%  26,3%
puterowe
Dyspozycyjnosé 19,6%  258%  222%  254%  353%  234%  7,8%  27,7%  18,4%

Kompetencje po-

134%  144%  145%  123%  12,7%  12,0%  162%  140%  9,1%
Znawcze

Kompetencje biu-

rowe 4,1% 3,1% 2,8% 1,9% 4,7% 1,8% 2,3% 5,0% 8,7%

Kompetencje kie-

- 4,0% 3,9% 2,1% 2,3% 4,4% 3,9% 51% 3,2% 3,8%
rownicze

Inne 283%  250%  294%  292%  27,7%  20,8%  30,0%  257%  30,8%

Szczegbtowa analiza poszczegdlnych grup kompetencji znajduje sie ponizej. Na potrzeby ana-
lizy jako 100% przyjeto wszystkie ogtoszenia, w ktérych pojawity sie jakiekolwiek wymogi

kompetencyjne.
Kompetencje komputerowe

Podmioty poszukujgce pracownikdw wsrdd najczesciej wymaganych kompetencji komputero-
wych wymieniaty obstuge pakietu MS Office (14,5%), obstuge komputera w stopniu podsta-
wowym (10,1%) oraz obstuge specjalistycznych programéw branzowych (9,2%). Dodatkowo,
w 5,8% ogtoszen pojawit sie wymog obstugi komputera w stopniu zaawansowanym, a w 3,4%

ofert konieczno$¢ znajomosci jezykdw programowania.

Rysunek 4. Najczesciej wymagane kompetencje komputerowe
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Kompetencje biurowe

Kompetencje biurowe wymienione zostaty w relatywnie niewielkiej grupie ogtoszen. Najcze-

$ciej wymagano tutaj umiejetnosci obstugi urzadzen biurowych (3,2%) oraz umiejetnos¢ czy-

tania dokumentacji technicznej/rysunkéw technicznych (0,6%).

Kompetencje interpersonalne

Analiza tresci ogtoszen o wolnych miejscach pracy wykazata, ze najbardziej pozagdane kompe-
tencje interpersonalne to komunikatywno$¢ (21,9%) oraz umiejetnoS¢ pracy w zespole
(16,8%). Nieco rzadziej wskazywano umiejetnos¢ wspotpracy z klientem, zdobywania klientéw

i nawigzywania relacji z klientami (12,5%) oraz umiejetno$¢ nawigzywania kontaktéw (11,7%).

Omawiane dane przedstawiono na rysunku.

Rysunek 5. Najczesciej wymagane kompetencje interpersonalne
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Kompetencje poznawcze

Kompetencje poznawcze w ogtoszeniach wskazywane byty relatywnie rzadko. W tresci 5,9%
ogtoszen zawierajgcych wskazania dotyczgce kompetencji pojawit sie wymadg posiadania umie-
jetnosci syntetycznego i analitycznego myslenia. Minimum 4,0% ogtoszen zawierato takze wy-
mogi kreatywnego, twérczego myslenia (4,6%) oraz umiejetnosci uczenia sie (4,0%).

Rysunek 6. Najczesciej wymagane kompetencje poznawcze
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Kompetencje kierownicze

Kompetencje kierownicze pojawity sie w niewielu ogtoszeniach. Podmioty poszukujgce pra-
cownikéw w tym zakresie najczesciej oczekiwaty umiejetnosci zarzadzania zespotem (2,8%),
umiejetnosci organizacji pracy zespotu (2,3%) oraz umiejetnosci zarzadczych (1,4%). Oma-
wiane dane przedstawiono réwniez na rysunku.

Rysunek 7. Najczesciej wymagane kompetencje kierownicze
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Kompetencje indywidualne

Analiza ogtoszen wskazuje, ze sg to kompetencje o najwiekszym znaczeniu na mazowieckim
rynku pracy. Pracodawcy najczesciej oczekujg w tym wzgledzie doktadnosci, skrupulatnosci,

starannosci (21,5%), zaangazowania (20,3%), umiejetnosci organizacji pracy wiasnej



(16,5%), pozytywnego nastawienia do pracy (12,2%) oraz samodzielnosci (10,6%). Pozostate
kompetencje indywidulne wskazane zostaty w mniej niz co dziesigtym ogtoszeniu, w ktdrym

pojawity sie jakiekolwiek wymogi kompetencyjne. Omawiane dane przedstawiono na rysunku.
Rysunek 8. Najczesciej wymagane kompetencje indywidualne

521 0FRy 2162 &l Nzl ey, 21,5%
b by 310 S 20,3%
PyYaSetidyz2i 6 2NEFEYATFO2A LN DEEESEE By Al 021 L
Pozytywne nastawienie do pracyill I 12,2%
{ I Y2 RIT A SOy 10,6%
Kultura osobista NG 8,6%
Orientacja na wynik/ce! NN 7,1%
h RLIZ Ny 2T ¢ IS 4005 &
1 Of OA BN 3,6%
PYASet dy27 6 LINY (e B5%INBaan Of | &dz
PYAS2ty21 6 LRREORwI yAl RSOl 2A
D2i2621 8 R2 6e&aiGNLIASZ Lzt BOBYEOKSE LINRsIRI SyAl LINBIT Syidl O2a
PYASetdy21 6 Hdep®s LINBT Sy dl O2a
Inne NN 10,6%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0%

Dyspozycyjnos¢

Dyspozycyjnos¢ podzielono na czasowg (elastycznos$¢ czasu pracy), lokalizacyjng (gotowosé
do relokacji) oraz wyjazdowa (gotowos¢ do wyjazddw stuzbowych). Pracodawcy zdecydowanie
najczesciej w ogtoszeniach wskazywali dyspozycyjnos¢ czasowg (16,8%). Dodatkowo, 2,6%
ogtoszen zawierato informacje dotyczace dyspozycyjnosci wyjazdowej (2,6%) oraz dyspozy-

cyjnosci lokalizacyjnej (0,7%).

Sporzadzono takze zestawienie najczesciej wskazywanych kompetencji w poszczegdlnych pod-
regionach. Pie¢ najczesciej oczekiwanych kompetencji w wojewddztwie mazowieckim to ko-
munikatywnos$¢ (21,9%), doktadnos¢, skrupulatnosci, staranno$¢ (21,5%), zaangazowanie

(20,3%), dyspozycyjnos¢ czasowa (16,8%) oraz umiejetnosc pracy w zespole (16,5%).

Analiza w podziale podregionalnym wykazata kilka istotnych prawidtowosci dotyczacych zapo-
trzebowania na wyzej wymienione kompetencje. Po raz kolejny, wnioski dla Warszawy okazaty



sie inne niz dla pozostatych podregiondw. W Warszawie najwazniejszg dla pracodawcow kom-
petencjg jest obstuga pakietu MS Office. W zadnym innym podregionie obstuga omawianego
pakietu nie byta tak wazna na tle pozostatych kompetencji, cho¢ wsrdd czesto wymaganych
pojawifa sie jeszcze w podregionach ciechanowskim, ptockim i warszawskim zachodnim. War-
szawe wyrdznia takze fakt, ze wérdd najczesciej wymaganych kompetencji znalazta sie obstuga
specjalistycznych programéw branzowych, ktéra w pozostatych podregionach nie zostata wy-
mieniona wéréd 10 najwazniejszych, tj. najczesciej wskazywanych w ogtoszeniach o wolnych
miejscach pracy. Ostatnim wyrdznikiem Warszawy jest stosunek pracodawcéw do dyspozycyj-
nosci czasowej. Na tle pozostatych podregionéw dyspozycyjnos¢ czasowa byta w ogtoszeniach
wskazywana wyraznie rzadziej. Warszawa byta jedynym podregionem, gdzie ta kompetencja

nie znalazta sie wérod 10 najwazniejszych w Swietle analizowanej tresci ogtoszen.

Komunikatywnos$¢ to kompetencja ogétem najwazniejsza w catym wojewddztwie, w kazdym z
podregiondw znalazta sie ona w zestawieniu najczesciej wskazywanych, co potwierdza, ze za-
potrzebowanie na pracownikéw komunikatywnych jest cechg wspding dla pracodawcéw z
wszystkich analizowanych podregionéw. W zestawieniu najczesciej wskazywanych niezaleznie
od podregionu znalazty sie takze doktadnos¢, skrupulatnosc i starannos$é. W trzech podregio-
nach jest to nawet kompetencja najwazniejsza dla pracodawcow (ciechanowski, warszawski
wschodni, warszawski zachodni). Pracodawcy duzg wage przywigzujg takze do zaangazowa-
nia, ktore okazato sie czesto wymieniane w ogtoszeniach niezaleznie od podregionu, jednak
tylko w jednym podregionie zaangazowanie byto dla pracodawcéw kompetencjg najwazniejszg
(podregion ptocki). Umiejetno$¢ pracy w zespole to ogétem pigta najistotniejsza kompetencja
w skali wojewddztwa. W kazdym z podregionéw znalazta sie ona wsrdd 10 najwazniejszych,
co potwierdza, ze zapotrzebowanie na osoby potrafigce pracowac w zespole jest w skali woje-

wddztwa mazowieckiego powszechne.

Tabela 12. Najwazniejsze kompetencje w podziale podregionalnym [%]

Ogdtem Ciechanowski Ostrotecki Ptocki Radomski
Dyspozycyj-
Komuni- Doktadnoéc¢, Komunika- 738N0a30- nos¢  cza-
katyw- 21,9%  skrupulatnos¢, 22,5% tywnodé 24,5% wanig 31,7% sowa — ela- 33,5%
nos¢ starannos¢ stycznosc
czasu pracy
Doldad- Doktadnosé, Dokdad-
nose/ Komunikatyw- skrupulat- nose Zaangazo-
skrupulat-  21,5% m Y 21,7% up 23,4% skrupulat-  27,9% 9 28,6%
Py, nosc nosc, sta- y wanie
nosc, sta- y nosc, sta-
Py rannos¢ P
rannos¢ ranno$¢
Dyspozy-
Dyspozycyj- cyjnosc
Zaanga- no$¢ czasowa Zaangazo- czasowa = Komunika-
, ° 20,3% 4 20,8% ! 22,7% elastycz-  22,0% Jy 26,4%
zowanie — elastycznosc wanie tywnosc

nos¢
czasu
pracy

czasu pracy
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Tabela 13. Najwazniejsze kompetencje w podziale podregionalnym [%]
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Wymagane kwalifikacje

Badanie tresci ogtoszen o wolnych miejscach pracy pozwolito okresli¢ najbardziej pozadane
kwalifikacje oczekiwane przez pracodawcédw na mazowieckim rynku pracy. Kwalifikacje na eta-
pie konceptualizacji badania podzielono na kilka grup. Wymieni¢ tutaj mozna uprawnienia do
kierowania pojazdami mechanicznymi (prawo jazdy), licencje pozwalajgce na uprawianie za-
wodu, wymagdania dotyczace ukonczonych kurséw oraz formalne kwalifikacje i uprawnienia
zawodowe. Wymog posiadania jakichkolwiek kwalifikacji odnotowany zostat w tresci 20,5%
ogtoszen, w tym 17,9% ogtoszen pochodzacych z powiatowych urzedéw pracy i 26,0% ogto-
szen pochodzacych z publikatorow. Uwzgledniajgc podziat podregionalny kwalifikacje wymie-

niono w tresci:

20,5% ogtoszen z podregionu ciechanowskiego;

24,1 ogtoszen z podregionu ostroteckiego;

e 28,9% ogtoszen z podregionu ptockiego;

e 20,5% ogtoszen z podregionu radomskiego;

e 26,6% ogtoszen z podregionu siedleckiego;

e 21,7% ogloszen z Warszawy;

e 18,6% ogtoszen z podregionu warszawskiego wschodniego;

e 14,9% ogtoszen z podregionu warszawskiego zachodniego.

Wymog posiadania prawa jazdy pojawit sie w 9,0% ogtoszerh o wolnych migjscach pracy.
73,0% sposrdd tych ogtoszen zawierato informacje potwierdzajaca, ze oczekiwane jest prawo
jazdy kategorii B, B1. W 19,1% ogtoszen odnotowano wymdg posiadania prawa jazy kat. B+E,
C+E lub D+E. Oczekiwania w zakresie posiadania prawa jazdy kategorii C, C1 zamieszczone
zostaty w tresci 6,0% ogtoszen. Pozostate kategorie prawa jazdy pojawiaty sie wyraznie rza-
dziej, bowiem odnotowane zostaty w mniej niz 3% ogtoszen, w ktdrych pojawit sie wymdg
posiadania uprawnien do kierowania pojazdami mechanicznymi. Analiza rozrdzniajaca zrodto

pochodzenia ogtoszenia wykazata, ze ogtoszenia pochodzace z powiatowych urzedéw pracy



relatywnie czesciej niz ogtoszenia z publikatoréw zawieraty informacje o koniecznosci posiada-
nia prawa jazdy kategorii B, B1. Odwrotng sytuacje zaobserwowano w przypadku kategorii
B+E, C+E, D+E. Omawiane dane przedstawiono na rysunku.

Rysunek 9. Wymadg posiadania prawa jazdy w rozroznieniu na zrdodio oferty
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Na tle wojewddztwa ponadprzecietne czesto wymdg posiadania prawa jazdy kategorii B, B1
pojawiat sie w ogtoszeniach dotyczacych zatrudnienia na terenie Warszawy i podregionu war-
szawskiego wschodniego. Prawo jazdy kategorii B+E, C+E lub C+E relatywnie najczesciej
oczekiwane byto od kandydatéw do pracy w podregionach ostroteckim (34,3%), siedleckim



(28,9%), radomskim (24,0%), ciechanowskim (23,5%) oraz ptockim (21,1%). Szczegbtowe
dane przedstawiono w tabeli.

Tabela 14. Wymog posiadania prawa jazdy w rozroznieniu podregionalnym [%]

Prawo jazdy kategorii B,
B1

730%  68,7% 547% 72,8% 67,7%  604% 91,0%  759%  74,1%

Prawo jazdy kategorii
B+E, C+E lub D+E

Prawo jazdy kategorii C,
C1

Prawo jazdy bez sprecyzo-
wanej kategorii

Prawo jazdy kategorii D,

191%  23,5% 343% 21,1% 240% 28,9% 3,8% 15,5% 17,6%

6,0% 4,2% 4,0% 4,1% 4,2% 8,1% 6,8% 6,9% 8,3%

2,6%  18%  3,0%  14%  3,6%  36% 15%  34%  4,1%

1,4% 1,8% 0,5% 2,0% 1,2% 3,0% 0,8% 0,6% 2,1%

D1
Prawo jazdy kategorii T 1,4% 3,6% 2,0% 0,7% 0,0% 1,0% 0,5% 2,3% 2,1%
(P:r1a+WE? Jgff‘ryE kategoril 1,1%  06%  30% 07%  18%  1,0%  05%  0,6%  1,0%
f\rla‘”° Jazdy kategoril A, 02%  00%  00%  0,0%  00% 00% 05% 0,0%  0,5%

Wymogi w zakresie posiadania licencji pozwalajacej na uprawianie zawodu pojawity sie w bar-
dzo niewielu ofertach pracy. Wymagania w tym zakresie odnotowano zostaty w przypadku 14
ogtoszen w skali wojewddztwa. Licencja pracownika ochrony wskazana zostata w 8 ogtosze-
niach, licencja agenta ubezpieczeniowego zawarta zostata w tresci 3 ogtoszen. W dwéch ofer-
tach pojawit sie wymadg posiadania licencji na bron palng. W pojedynczych ogtoszeniach od-
notowano wymogi dotyczgce posiadania licencji agenta celnego, doradcy inwestycyjnego oraz
licencji Ministra Finanséw dotyczacej prowadzenia ksigg rachunkowych.

Wymdg posiadania ukonczonych kurséw dotyczyt wytgcznie 185 ogtoszen (1,0% ogotu anali-

zowanych ofert). Najczesciej oczekiwany obszar szkolen to:

e Kurs obstugi kasy fiskalnej — 127 ogtoszen;

e Kurs asystenta osoby niepetnosprawnej, starszej — 7 ogtoszen;
e Kurs kosmetologii/wizazu — 4 ogtoszenia;

e Kurs masazu — 3 ogtoszenia;

e Kurs pierwszej pomocy — 3 ogtoszenia;

e Kurs barmanski — 3 ogtoszenia;

e Kurs Microsoft Certified Systems Engineer (MCSE) — 3 ogtoszenia.

Uprawnienia zawodowe okres$lone zostaty w tresci 9,1% ogtoszen. W zdecydowanej wiekszos¢

przypadkdw sg one wymagane do podjecia pracy na oferowanym stanowisku, znacznie rzadziej



uprawnienia zawodowe okreSlone zostaty jako mile widziane. W ponizszym zestawieniu
uwzgledniono wyfgcznie uprawnienia wskazane w minimum 10 ogtoszeniach. Wynika z niego,
ze w ofertach pracy najczesciej oczekiwano uprawnien do kierowania wdzkiem widtowym
(21,5%), uprawnien do obstugi maszyn/urzadzen (21,0%), uprawnien budowlanych (16,4%),
uprawnien elektrycznych (11,0%) oraz uprawnien spawacz/pilarza (7,4%). Na potrzeby ana-
lizy wprowadzono rozréznienie zrédta pochodzenia oferty. Dzieki temu ustalono, ze uprawnie-
nia do kierowania wdzkiem widtowym, uprawnienia elektryczne oraz uprawnienia do przewozu
materiatow i 0séb zdecydowanie czesciej pojawiajg sie w tresci ofert pochodzacych z publika-
toréw. Z kolei ogtoszenia pochodzace z powiatowych urzedéw pracy ponadprzecietnie czesto
zawierajg w swojej tresci informacje o koniecznosci posiadania uprawnien do obstugi ma-

szyn/urzadzen oraz uprawnien budowlanych. Omawiane dane zebrano na kolejnym wykresie.

Rysunek 10. Pozadane uprawnienia zawodowe w podziale uwzgledniajacym zrdodto oferty
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Zestawienie najczesciej wymaganych uprawnien przedstawiono takze w podziale podregional-
nym. W podregionie ciechanowskim najwazniejsze uprawnienia dotyczyly kierowania wézkiem
widtowym (27,2%), obstugi maszyn i urzadzen (19,2%) oraz elektryki (14,4%). Taka samq
hierarchie poszczegdlnych uprawnien, przy innych rozktadach procentowych zidentyfikowano
takze w podregionach ostroteckim i warszawskim wschodnim. W podregionie ptockim pod-
mioty poszukujgce pracownikéw z uprawnieniami oczekiwaty przede wszystkim kwalifikacji
spawacza/pilarza (23,4%), uprawnien do kierowania wozkiem widtowym (17,5%) oraz do ob-
stugi maszyn i urzadzen (13,1%). W tresci ogtoszen dotyczacych pracy na obszarze podregionu
radomskiego najczesciej pojawiaty sie wymogi dotyczace posiadania uprawnien do kierowania
wozkiem widtowym (25,2%), uprawnien elektrycznych (13,2%) oraz uprawnien do obstugi
maszyn/urzgdzen oraz budowlanych (po 11,9%). Podregion siedlecki w badanym okresie cha-

rakteryzowat sie zapotrzebowaniem na uprawnienia z zakresu obstugi maszyn/urzadzen



(19,3%), uprawnienia spawacza/pilarza (16,8%) oraz uprawnienia do kierowania wozkiem wi-
dtowym i pedagogiczne (po 14,3%). Ogtoszenia dotyczace pracy w Warszawie najczesciej po-
siadaty informacje na temat pozadanych uprawnien dotyczacych budownictwa (30,0%), ob-
stugi maszyn/urzadzen (22,4%) oraz elektryki (10,7%). W podregionie warszawskim zachod-
nim najwazniejsze uprawnienia zawodowe w $wietle ogtoszen to kwalifikacje do kierowania
wozkiem widtowym (39,5%), uprawniania do obstugi maszyn/urzadzen (25,4%) oraz kwalifi-
kacje budowlane (12,0%). Omawiane dane przedstawiono w tabeli.

Tabela 15. Pozadane uprawnienia zawodowe w podziale podregionalnym [%]

Do kierowania wozkiem wi-

215% 272% 213% 17,5% 252% 14,3% 6,8% 27,0%  39,5%
dtowym

Do obstugi maszyn/urza- 21,0% 192%  172%  13,1% 11,9%  193% 22,4%  26,0%  25,4%

dzen

Budowlane 16,4%  8,8% 9,8%  11,7% 119%  84%  300% 11,6% 12,0%
Elektryczne 11,0% 144% 164%  9,5%  132%  92%  10,7% 116%  82%
Spawacza/pilarza 7,4%  112%  98%  23,4% 53% 168%  2,5% 6,5% 4,1%
Pedagogiczne 4,9% 0,8% 5,7% 2,9% 5,3% 14,3% 4,9% 3,7% 4,4%

Do przewozu materia-

Kowi/osdh 29%  40%  7,4%  66%  40%  50%  10%  23%  1,5%

Do pracy na wysokosci 2,9% 1,6% 0,0% 1,5% 3,3% 2,5% 4,9% 2,8% 2,0%

Diagnosty technicznego/sa-

2,4% 1,6% 2,5% 3,6% 2,6% 4,2% 2,1% 3,3% 1,5%
mochodowego

Operatora koparki/tado-

0 0 0 9 9 0 9 0 0
warki/spycharki 2,3% 3,2% 5,7% 4,4% 4,0% 4,2% 0,8% 1,9% 0,9%

BHP 1,1% 0,8% 1,6% 0,0% 1,3% 0,0% 1,8% 0,9% 0,9%




Palaczy CO 1,1% 0,8% 0,0% 0,0% 9,9% 0,8% 0,0% 0,0% 0,3%

Do prowadzenia pojazddw
specjalnych (cysterny, be- 0,6% 0,8% 0,0% 2,2% 1,3% 0,8% 0,4% 0,5% 0,3%
toniarki, itp..)

Wymagane wyksztaitcenie

Informacja o wymaganym wyksztatceniu pojawita sie w 44,9% wszystkich ogtoszen. Informa-
Cja o pozadanym wyksztatceniu zawarta zostata w 56,0% ogtoszen pochodzacych z powiato-
wych urzeddw pracy oraz w 21,4% ogtoszen, ktérych zrédtem byty publikatory. Ogtoszenia
zdecydowanie najczesciej zawieraty wymog legitymowania sie wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym (27,9%). Ponad 10,0% ogdtu wskazan przypadto takze na ukonczong szkote pod-
stawowg (14,8%), wyksztatcenie Srednie techniczne (12,5%) oraz wyksztatcenie srednie ogol-
noksztatcace (12,4%).

Rozktad zmiennych byt wyraznie zréznicowany, jesli za kryterium podziatu przyjeto zrddto, z
ktérego pochodzito ogtoszenie. Ogtoszenia zamieszczone w powiatowych urzedach pracy zde-
cydowanie czesciej zawieraty wymogi posiadania wyksztatcenia zasadniczego zawodowego
oraz ukonczonej szkoty podstawowej. Z kolei ogtoszenia, ktdrych zrodtem byty publikatory
wyraznie czesciej zawieraty wymogi w zakresie wyksztatcenia wyzszego magisterskiego, wyz-
szego zawodowego oraz ukonczonej szkoty Sredniej. Omawiane dane przedstawiono takze w

formie graficznej.
Rysunek 11. Wymagane wyksztalcenie w podziale uwzgledniajacym zréodio oferty
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Analize wynikéw przygotowano takze dla poszczegdinych podregiondw. Wynika z niej, ze wy-
sokie zapotrzebowanie na pracownikdéw posiadajgcych wyksztatcenie zasadnicze zawodowe
jest cechg wspding wszystkich rozpatrywanych podregionéw. W kazdym z podregiondw ocze-
kiwano go bowiem najczesciej od kandydatdw do pracy. Nie tak powszechne jest zapotrzebo-
wanie na pracownikow gorzej wykwalifikowanych, legitymujacych sie ukonczong szkotg pod-
stawowa. Na tle pozostatych podregionéw jest ono nizsze w przypadku podregiondw ptockiego
i siedleckiego. W skali wojewddztwa i poszczegdinych podregiondw popyt na pracownikow z
wyksztatceniem Srednim ogdlnoksztatcgcym wykazuje bardzo niewielkie wahania. Wyksztatce-
nie to bylo oczekiwane najrzadziej w podregionie ptockim (10,8%), najczesciej natomiast w
podregionie warszawskim zachodnim (14,9%), odstep pomiedzy skrajnymi danymi wyniost
zatem okoto 4 punktéw procentowych. Nierdwnomiernie rozktada sie natomiast zapotrzebo-

wanie na pracownikdéw z wyksztatceniem wyzszym magisterskim i wyzszym zawodowym. W



przypadku pierwszego wymienionego zapotrzebowanie relatywnie wysokie dotyczy Warszawy
i podregionu warszawskiego wschodniego. W przypadku drugiego odnotowano je w Warsza-
wie, podregionie siedleckim i ostroteckim. Petne dane zrédtowe znajdujg sie w tabeli.

Tabela 16. Oczekiwane wyksztatcenie w podziale uwzgledniajacym podregion [%]

Zasadnicze zawo-

dowe 27,9% 28,9% 20,5% 24,5% 28,3% 19,8% 29,8% 29,8% 31,2%

Ukonczona szkota

podstawons 148%  20,5%  156%  6,6%  154%  10,0%  150%  17,6%  15,0%

$rednie techniczne 12,5%  129%  8,8%  124%  95%  198%  9,7% 55%  10,3%

Srednie ogdlno-

12,4% 11,0% 14,0% 10,8% 13,3% 14,7% 11,3% 13,9% 14,9%
ksztatcace

Wyzsze magisterskie ~ 9,7% 5,0% 9,1% 5,9% 8,5% 3,8%  12,7%  112%  6,7%

Wyzsze zawodowe
(licencjat, tytut inzy- 8,6% 7,5% 9,4% 9,8% 5,2% 13,7% 9,2% 3,7% 6,3%
niera)

Ukonczona szkota
$rednia - bez spre- 7,9% 11,0% 12,5% 5,3% 9,7% 8,5% 6,3% 11,0% 7,5%
cyzowania

Nie jest wymagane 3,5% 0,8% 2,3% 19,2% 2,5% 6,2% 2,9% 0,0% 2,7%

Ukonczone gimna-

: 1,3% 1,2% 4,3% 0,2% 3,6% 1,6% 0,7% 0,4% 0,8%
zjum

Policealne, pomatu- , 4o, 0,0% 0,2% 0,0% 0,0% 0,2% 0,8% 0,4% 0,1%

ralne
W trakcie studiow 0,4% 0,5% 0,2% 0,2% 1,0% 0,5% 0,3% 0,4% 0,5%
Wyzsze lekarskie 0,3% 0,2% 0,2% 0,2% 0,3% 0,8% 0,1% 0,0% 0,4%

Wyzsze - posiadanie
stopnia naukowego 0,2% 0,5% 0,2% 0,0% 0,3% 0,0% 0,2% 0,4% 0,0%
(doktor i wyzsze)




Wymagane doswiadczenie

Informacja na temat doSwiadczenia (wymaganego lub niewymaganego) pojawita sie w 36,9%
analizowanych ogtoszen o wolnych miejsca pracy, z czego 75,4% ogtoszen zawierato wymag
posiadania do$wiadczenia na podobnym stanowisku, a 12,2% wymadg do$wiadczenia branzo-
wego. Dodatkowo, w 12,4% oferty wskazano, ze jakiekolwiek doswiadczenie nie jest wyma-
gane. Wymog posiadania doswiadczenia zawodowego relatywnie czesciej pojawiat sie w tresci
ogtoszen publikowanych przez powiatowe urzedu pracy. Omawiane dane zebrano na kolejnym
rysunku.

Rysunek 12. Wymogi dotyczace doswiadczenia w podziale uwzgledniajacym zrédto oferty
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Informacje na temat wymaganego doswiadczenia zawodowego przedstawiono takze w po-
dziale podregionalnym. Z przygotowanego zestawienia wynika, ze dosSwiadczenie na podob-
nym stanowisku najczesciej wymagane jest w Warszawie, podregionie ptockim i podregionie
siedleckim. W powiecie ostroteckim relatywnie najwiekszy byt odsetek ogtoszen, zgodnie z

ktorymi jakiekolwiek doswiadczenie nie byto wymagane.



Rysunek 13. Wymogi dotyczace doswiadczenia w podziale podregionalnym

WARSZAWSKI ZACHOD 58,2% 23,9% 17,9%
WARSZAWA 9,1% 3,6%
SIEDLECKI 73,9% 6,8% 19,2%
RADOMSKI 59,9% 16,5% 23,6%
t _h/ 75,4% 12,7% 11,9%
h{¢wh_B 54,1% 9,8% 36,0%
hDj _9 75,4% 12,2% | 12,4%
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Wymagany staz pracy

Jakakolwiek informacja na temat stazu pracy pojawita sie w tresci 27,6% zgromadzonych ogto-
szen, w tym 88,7% ogtoszen zawierato wskazanie potwierdzajgce, ze staz pracy jest od kan-
dydatéw oczekiwany. Pozostate 11,3% ogtoszen zawierato w tresci informacje potwierdzajaca,
ze oferta adresowana jest takze do osdb, ktére nie posiadajg stazu pracy. Odsetek ogtoszen
dotyczacy wymogu posiadania stazu pracy byt nieco wiekszy w przypadku ogtoszen opubliko-
wanych przez powiatowe urzedy pracy, w przypadku ktorych wynosit 90,7% (w przypadku
publikatoréw analogiczna warto$¢ wyniosta 78,8%).



Struktura ogtoszen z informacjg o wymaganym stazu pracy w relacji do ogtoszen wskazuja-
cych, ze staz pracy nie jest wymagany przedstawiona zostata takze w podziale podregional-
nym. Wynika z niej, ze podregiony z najwiekszg liczbg ogtoszen wskazujgcych na wymag po-
siadania stazu pracy to Warszawa (95,5%), podregion ptocki (91,6%), podregion siedlecki
(89,9%) oraz podregion ciechanowski (88,0%). Szczegbtowe dane zilustrowano na rysunku.

Rysunek 14. Wymogi dotyczace posiadania stazu pracy w podziale podregionalnym

WARSZAWSKI ZACHOD 80,6% 19,4%

WARSZAWSKI WSCHOD 65,3% 34,7%

WARSZAWA 95,5% 4,5%

SIEDLECKI 89,9%
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RADOMSKI 83,5% 16,5%

t _h/ 91,6% 8,4%

h{¢wh_B 58,8% 41,2%

CIECHANOWSK 88,0% 12,0%

hDj _9 88,7% 11,3%

m2 B Y 3 ye Almbo SLONIYOEE ye &dl o LINI O

Sredni wymagany staz pracy deklarowanych w ogtoszeniach przyjat dla catego wojewddztwa
warto$¢ w latach wynoszaca 1,9. W poszczegdinych podregionach wyniosta ona:

e Podregion ciechanowski: 2,3

e Podregion ptocki: 2,0

e Podregion radomski: 1,9

e Podregion siedlecki: 1,9

e Warszawa: 1,9

e Podregion warszawski wschodni: 1,9
e Podregion warszawski zachodni: 1,9

e Podregion ostrotecki: 1,7

Analize uzupetniono o rozkfady procentowe informacji przyporzadkowanych do pieciu prze-

dziatéw zwigzanych z dtugoscig stazu pracy. Analiza dla catego wojewddztwa wykazata, ze w



ogtoszeniach zdecydowanie najczesciej wskazywano wymagany staz pracy wynoszacy do 1
roku (49,5%) lub powyzej 1 roku do 3 lat (40,6%). Rozktady dotyczace poszczegdlnych pod-
regiondw sg do siebie zblizone. W zadnym z podregiondw wymogu stazu pracy przekraczaja-
cego 3 lata nie odnotowano w wiecej niz 12,0% ogtoszen. Wymaog stazu pracy przekraczajacy
3 lata stanowit najwiekszg cze$¢ ogtoszen w podregionie siedleckim (11,9%), najmniejszg na-
tomiast w podregionie ostroteckim (4,5%). W ostatnim wymienionym $redni wymagany staz

pracy byt rowniez najkrétszy i wynosit 1,7 roku, co wskazano wyzej.

Dane dotyczace stazu pracy rozktadajg sie podobnie réwniez z uwzglednieniem zrddta pocho-
dzenia oferty. Oferty pracy wymagajace stazu pracy przekraczajgcego 3 lata stanowity 9,8%
wszystkich ogtoszen pochodzacych z powiatowych urzedéw pracy oraz 10,2% ogotu ofert,
ktorych zrodtem byty publikatory. Najwazniejszg roznice zaobserwowano w odniesieniu do
dwach pierwszych kategorii zwigzanych z dtugoscig stazu pracy. Pracodawcy poszukujacy za
posrednictwem powiatowego urzedu pracy mieli nieco nizsze oczekiwania w zakresie dtugosci
stazu pracy od podmiotéw zamieszczajgcych ogtoszenia w publikatorach. 51,9% ogtoszen z
powiatowych urzeddw pracy zawierato w tresci wymaog posiadania stazu pracy wynoszacego
nie wiecej niz 1 rok. W przypadku publikatoréw ten sam odsetek wyniost 33,3%. 38,4% ogto-
szen pochodzacych z powiatowych urzeddw pracy zawierato w tresci wymdg posiadania stazu
pracy wynoszgcego powyzej 1 roku do 3 lat. W przypadku publikatoréw odsetek dla tej kate-
gorii byt wyzszy i wynosit 56,5%.

Tabela 17. Wymagany staz pracy w podziale podregionalnym [%]

Do 1 roku 495%  32,3%  49,1%  39,0%  43,4%  47,7%  51,0%  47,7%  53,5%

Powyzej 1 roku do 3

It 40,6%  583%  46,4%  533%  49,3%  404%  38,8%  41,4%  37,5%

powyzej 3 lat do 5

o 7,5% 6,3% 4,5% 7,1% 6,6%  10,1%  74%  105%  7,6%

powyze] Slatdo10 5400 319  0,0%  05%  07%  1,8%  25%  04%  0,3%

powyzej 10 lat 0,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,3% 0,0% 1,2%




Znajomosc¢ jezyka obcego

Zbadano rowniez jak w skali wojewddztwa i poszczegdinych podregiondw przedstawia sie wy-
mog znajomosci jezykow obcych. Informacja o koniecznej znajomosci co najmniej jednego
jezyka obcego dotyczyta 16,8% zgromadzonych ogtoszen, w tym 19,3% ogtoszen pochodza-
cych z powiatowych urzeddw pracy i 11,5% ogtoszen pochodzacych z publikatoréw. W skali
wojewddztwa zdecydowanie najczesciej wymaganym jezykiem byt angielski. Koniecznos$¢ zna-
jomosci tego jezyka zostata wyartykutowana w tresci 57,9% ogtoszen zawierajgcych wskaza-
nia dotyczace jezykdw obcych. 38,7% ogtoszen, w ktdrych tresci znalazt sie wymaog znajomosci

jezyka angielskiego, precyzowato poziom znajomosci jezyka jako co najmniej zaawansowany.
Rysunek 15. Pozadany poziom znajomosci jezyka angielskiego
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Jezyk rosyjski jako wymagany wskazany zostat w tresci 15,7% ogtoszen pracodawcow poszu-
kujacych pracownikéw umiejgcych porozumiec sie w obcym jezyku. 37,4% pracodawcow wy-
magato co najmniej zaawansowanej znajomosci jezyka rosyjskiego. Pozostate jezyki obce zo-
staly wymienione w mniej niz co dziesigtym ogtoszeniu z informacjg o wymogu znajomosci

jezyka obcego.

Rysunek 16. Pozagdany poziom znajomosci jezyka rosyjskiego
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Na kolejnych miejscach pod wzgledem liczby ogtoszen znalazly sie nastepujace jezyki obce

(uwzgledniono wytacznie jezyki wskazane w minimum 1,0% ogtoszen):

e Chinski: 9,2%;

e Wietnamski: 8,6%;
e Ukrainski: 8,6%;

e Niemiecki: 6,1%;

e Hindi: 4,2%;

e Arabski: 2,8%;

¢ Nepalski: 1,9%;

e Francuski: 1,8%;

e Turecki: 1,7%;

e Bengalski: 1,2%.

Wyniki badania wskazujg na dos¢ czeste wskazywanie w tresci ogtoszern wymogu znajomosci
jezykéw azjatyckich. Przygotowano rowniez zestawienie dotyczace wymogu znajomosci naj-
czesciej wymienianych jezykow obcych w rozrdznieniu podregionalnym. Jezyk angielski ocze-
kiwany jest najczesciej we wszystkich podregionach za wyjatkiem warszawskiego zachodniego,
gdzie w ogtoszeniach czesciej pojawiaty sie informacje na temat jezykdw chinskiego i wiet-
namskiego. Jezyk rosyjski na poziomie catego wojewddztwa jest drugim najczesciej pozada-
nym jezykiem po jezyku angielskim. Znajomosci jezyka rosyjskiego relatywnie najczesciej ocze-
kiwano w ogtoszeniach dotyczacych zatrudnienia na obszarze Warszawy i podregionu wschod-
niego. Najrzadziej jezyk rosyjski wskazywano natomiast w ogtoszeniach z podregionu radom-
skiego. Szczegotowe dane przedstawiono w tabeli.



Tabela 18. Wymog znajomosci jezykow obcych w podziale podregionalnym [%]

iﬁizyk angiel 5799, 627%  81,1%  610%  651%  852%  753%  78,8%  18,5%
iﬁizyk rosyj- 15,7% 9,3% 11,1%  14,3% 3,1% 123%  21,6%  18,6% 8,7%
Jezyk chifski  9,2% 0,0% 0,0% 1,3% 0,0% 0,0% 2,7% 00%  26,0%
Jezyk wiet- 8,6% 0,0% 0,0% 2,6% 0,0% 0,0% 1,9% 0,9% 25,4%
namski

iﬁizyk ukraifi- g co 13,3% 8,9% 10,4%  20,9% 1,2% 9,7% 6,2% 5,6%
ﬁéyckki"ie' 61%  227%  233%  208%  202%  17,3%  3,9% 8,8% 1,9%
Jezyk hindi 4,2% 0,0% 0,0% 1,3% 0,8% 1,2% 4,4% 0,0% 6,3%
Jezyk arabski  2,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,8% 0,0% 4,7% 0,0% 1,2%
cayknepa y9%  00%  00%  00%  00%  00%  03%  00%  59%%
iﬁizyk francu-— 4 gop 0,0% 4,4% 1,3% 2,3% 0,0% 2,2% 3,5% 0,9%
Jezyk turecki  1,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 2,5% 2,6% 0,0% 1,1%
;2%'(" ben- 1,2% 0,0% 0,0% 1,3% 1,6% 0,0% 0,1% 0,0% 3,5%

Oferowane warunki zatrudnienia

Analiza zebranych ofert pracy wykazafa, ze informacje na temat oferowanego wynagrodzenia
zamieszczane byty w okoto 67,0% ogtoszen. Istotne roznice zaobserwowane byty w przypadku
ofert zamieszczonych w Powiatowych Urzedach Pracy oraz publikatorach prasowych/interne-
towych. Informacje o zarobkach znacznie czesciej znalezé mozna w ogtoszeniach zamieszcza-
nych w Powiatowych Urzedach Pracy (93,8%), podczas gdy w publikatorach informacje na ten
temat zamieszczane byly zaledwie w co dziesigtym ogtoszeniu (10,6%). Omawiane informacje

przedstawiono na ponizszym wykresie.

Rysunek 17. Oferowane wynagrodzenia w podziale uwzgledniajacym zrdodto oferty
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Poszczegdlne regiony roznig sie w znaczacym stopniu w odsetku ogtoszen, w ktérych poda-
wana jest wysoko$¢ wynagrodzenia. W przypadku takich podregionéw jak: ciechanowski,
ostrotecki oraz ptocki odsetek ogtoszen w ktdrych pracodawcy informowali o wartosci ofero-
wanego wynagrodzenia byta mniejsza niz 50,0%. Najwyzsze odsetki ogtoszen z wyszczegdl-
nionymi zarobkami wystepowaty w Warszawie (86,1%), podregionie warszawskim zachodnim
(77,9%) oraz warszawskim wschodnim (67,3%). Omawiane informacje znajduja sie na poniz-

szym wykresie.

Rysunek 18. Oferowane wynagrodzenie w podziale podregionalnym
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Analiza informacji dotyczacych wynagrodzenia pokazuje, ze Srednie wynagrodzenie wynosi
okoto 2520,30 zt. W ofertach pracy zamieszczanych w Powiatowych Urzedach Pracy wynagro-
dzenia byty zazwyczaj nizsze niz te oferowane w ofertach zamieszczanych w publikatorach.
Podczas gdy Srednia ptaca w ogtoszeniach z PUP wynosita 2489,45 zt, w ofertach z publikato-
row $rednie wynagrodzenie wynosito 3094,15 zt.

Réznice w wysokosci obserwowanego wynagrodzenia wstepowaty w zaleznosci od badanego
podregionu. Najwyzsze $rednie wynagrodzenie oferowane byto w Warszawie oraz podregionie
ptockim (odpowiednio 3179,01 zt i 2439,60 zt). Najnizsze wynagrodzenia oferowano w podre-
gionach warszawskim zachodnim (2130,26 zt) oraz w ostroteckim (2192,74 zt).

0 Warszawa - 3179,01 zt

0 Plocki - 2439,60 zt

0 Ciechanowski - 2293,64 zt
Siedlecki - 2250,69 zt

Warszawski wschodni - 2248,13 zt
Radomski - 2247,66 zt

Ostrotecki - 2192,74 zt
Warszawski zachodni - 2130,26 zt
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Analize zrealizowano réwniez w wybranych przedziatach wynagrodzenia. Wyodrebniono piec
gtéwnych przedziatéw tj. do 1000 zt, od 1001 zt do 2000 zt, od 2001 zt do 3000 zt, od 3001 z
do 4000 zt, 4001 zt i wiecej. Na tle pozostatych podregionéw Warszawa wyraznie wyrdznia sie
pod wzgledem wysokosci oferowanych wynagrodzen. Z pominieciem Warszawy w poszczegdl-
nych podregionach odsetek ogtoszen z propozycjg wynagrodzenia nie przekraczajgcego 2000
zt wynosit od 41,0% w podregionie warszawskim zachodnim do 72,0% w podregionie radom-
skim. W Warszawie odsetek dla tej samej kategorii wynidst 17,0%. W przypadku Warszawy
najwyzszy byt rowniez odsetek ogtoszen zawierajgcych propozycje zatrudnienia za wynagro-
dzenie wyzsze niz 3000 zt, wynosit bowiem 19,4%. W przypadku pozostatych podregiondw

odsetki przypadajgce na wynagrodzenie wyzsze niz 3000 zt przyjety wartosc:

e 11,7% - podregion ptocki;

e 8,6% - podregion ciechanowski;

e 7,7% - podregion warszawski wschodni;
e 6,0% - podregion siedlecki;

e 5,9% - podregion radomski;

e 5,9% - podregion warszawski zachodni;

e 5,6% - podregion ostrotecki.

Podobna analize przeprowadzono dla zbioréw ogtoszen pochodzacych z powiatowych urzedow
pracy i publikatorow. Potwierdza ona, ze wynagrodzenia oferowane w ogtoszeniach pochodza-
cych z publikatorow sg wyzsze niz proponowane przez pracodawcow rekrutujgcych za posred-
nictwem powiatowych urzeddéw pracy. 42,0% ogtoszen z powiatowych urzedéw pracy zawie-
rato w tresci propozycje wynagrodzenia do 2000 zt. W publikatorach odsetek dla tej samej
kategorii wynidst 33,9%. 47,9% ogtoszen pochodzacych z powiatowych urzedéw pracy prze-
widywato zatrudnienie w zamian za wynagrodzenie z przedziatu 2001-3000 zt. Odsetek ogto-
szen pozyskanych z publikatoréw dla tej samej kategorii wynagrodzenia wyniost 41,1%. Wyz-
sze wynagrodzenia (przekraczajgce 3000 zt) odnotowane zostaty w tresci 10,1% ogtoszen po-
chodzacych z powiatowych urzedéw pracy oraz 25,0% ogtoszen, ktérych zrodtem byly publi-

katory.

Tabela 19. Wysokos¢ oferowanego wynagrodzenia w podziale podregionalnym [%]



Do 1000 zt 2,3% 2,2% 3,6% 2,1% 1,8% 3,8% 1,5% 2,5% 2,6%

0d 1001 do 2000t  39,3%  587%  664%  62,8%  703%  492%  155%  474%  38,4%

0d 2001 do 3000t 47,6%  30,5%  243%  23,4%  22,0%  409%  63,6%  425%  53,1%

0d 3001 do 4000zt 5,4% 5,4% 2,4% 5,4% 2,5% 3,7% 7,6% 6,2% 4,3%

4001 zt i wiecej 5,4% 3,2% 3,2% 6,3% 3,4% 2,4% 11,8% 1,4% 1,6%

Informacje na temat proponowanej formy zatrudnienia znajdowaty sie w okoto 62,7% ogto-
szen o prace. Analiza ogtoszen o prace pod wzgledem miejsca ich zamieszczania wykazata
dodatkowo, ze pracodawcy zamieszczajacy oferty pracy w publikatorach prasowych/interneto-
wych rzadziej niz pracodawcy rekrutujgcy za posrednictwem powiatowych urzedéw pracy za-
mieszczali w ogtoszeniach informacje na temat rodzaju zatrudnienia. Podczas gdy w ofertach
z PUP odsetek omawianych informacji wynosit 70,7%, w ofertach z publikatoréow byt mniejszy

i wynosit 45,9%.

Informacja na temat oferowanej formy zatrudnienia najczesciej zamieszczana byta w ogtosze-
niach dotyczacych pracy w podregionie Warszawskim — w 91,9% przypadkow. W pozostatych
podregionach odsetek ofert, ktore miaty wyszczegdlniong forme zatrudnienia byt zdecydowa-
nie nizszy. Wsrdod podregiondw, w ktorych forma zatrudnienia wymieniana byta najrzadziej
znalazty sie: podregion warszawski zachodni (42,3% ofert) oraz podregion ostrotecki (47,0%).

Omawiane informacje przedstawione zostaty na ponizszym rysunku.

Rysunek 19. Oferowane formy zatrudnienia w podziale podregionalnym
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Najczesciej oferowang formg zatrudnienia byta umowa o prace na czas okreslony - wymieniana
byta ona w przypadku 46,8% ogtoszen. Rzadziej pracodawcy oferowali umowe o prace na
okres prébny lub na czas nieokreslony (odpowiednio 11,1% oraz 10,4%). W okoto 11,4%
przypadkéw ogtoszeniodawcy nie doprecyzowali jakg forme umowy oferujg pracownikowi.

Umowy cywilno-prawne wystapity w okoto 12,4% przypadkéw. Pracodawcy zamieszczajacy
ogtoszenia w publikatorach internetowych badz prasowych czesciej niz pracodawcy zamiesz-
czajacy ogtoszenia w PUP proponowali te forme zarobkowania. Wsrod form zatrudnienia znaj-
dowaty sie rowniez inne, takie jak: umowe o prace tymczasowg (6,5%) czy umowa na zastep-
stwo (0,7%). Szczegdtowe informacje przedstawione zostaty na ponizszym wykresie.

Rysunek 20. Najczesciej oferowane formy zatrudnienia w rozréznieniu ze wzgledu na zrédio oferty
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Informacja dotyczaca wymiaru zatrudnienia zamieszczona byta w okoto 57,3% ogtoszen. W
zdecydowanej wiekszosci ogtoszen oferujgcych zatrudnienie na umowe o prace jako forme
zatrudnienia proponowano zatrudnienie na caly etat - ten wymiar pracy oferowany byt w
przypadku 87,7% ogtoszen. Pozostate formy zatrudnienia oferowane byty w zdecydowanie

mniejszej liczbie ogtoszen. Omawiane informacje przedstawione zostaty ponize;j.

Tabela 20. Wymiar oferowanego zatrudnienia w podziale uwzgledniajagcym zrédto oferty
[%]

1 etat 87,7% 87,0% 91,3%
1/2 etatu 9,6% 10,9% 2,4%
3/4 etatu 1,3% 1,5% 0,7%
Inny wymiar zatrudnienia 1,0% 0,1% 5,6%
1/4 etatu 0,4% 0,5% 0,1%




Zatrudnienie w formie petnego etatu najczesciej oferowane byto w przypadku podregionu ptoc-
kiego — ten wymiar czasowy wskazywany byt w 96,8% ogtoszen, w ktérych podawano rodzaj
zatrudnienia. Na tle wszystkich podregionéw stosunkowo niskim odsetkiem ofert pracy oferu-
jacych petnoetatowe zatrudnienie wyrdznia sie podregion warszawski zachodni — oferty takie

stanowity 68,2% wszystkich ofert, w ktérych wspominany byt wymiar zatrudnienia.

Tabela 21. Oferowany wymiar czasowy zatrudnienia w podziale podregionalnym [%]

1 etat 87,7%  943%  948%  96,8% = 93,6%  91,8%  91,1%  93,9%  68,2%
3/4 etatu 13%  07%  09%  05%  05%  14%  16%  04%  2,4%
1/2 etatu 96%  25%  19%  17%  37%  56%  64%  3,6%  284%
1/4 etatu 04%  06%  02%  05%  00%  05%  05%  02%  04%
iri‘:r’]'i;"’ymiar zatrud- 1,0% 2,0% 2,2% 0,5% 2,1% 0,8% 0,4% 2,0% 0,6%

Oprocz oferowanego wynagrodzenia pracodawcy umieszczali w ogtoszeniach informacje na
temat dodatkowych korzysci pozaptacowych oferowanych kandydatom na stanowisku pracy.
Do korzysci pozaptacowych zalicza sie rézne produkty poczawszy od bonuséw finansowych,
pakietow medycznych i rekreacyjnych, dofinansowan szkolen, dodatkowych ubezpieczen czy
pakietéw socjalnych. Informacje na temat dodatkowych bonuséw zamieszczone byty w 9,7%
ogtoszen i czesciej zamieszczane byly w przypadku publikatoréw internetowych/prasowych
(27,0% ogtoszen) niz w przypadku ogtoszen zamieszczonych w powiatowych urzedach pracy
(1,6% ogtoszen).

Do najczesciej wymienianych korzysci pozaptacowych nalezaty: pakiet medyczny (36,5%
wskazan), pakiet sportowy/rekreacyjny (32,3% wskazan) oraz dodatkowe ubezpieczenie na
zycie/fundusz emerytalny/ubezpieczenie grupowe (21,8% wskazan). Szczegdtowa lista wszyst-

kich wymienionych korzysci znajduje sie w tabeli ponizej.

Tabela 22. Korzysci pozaptacowe oferowane przez pracodawcow



Pakiet medyczny 36,5%
Pakiet sportowy/rekreacyjny 32,3%
Dodatkowe ubezpieczenie na zycie/fundusz emerytalny/ubezpieczenie grupowe 21,8%
Dowoz do/z miejsca pracy/zwrot kosztéow dojazdu do pracy 20,0%
Pakiet socjalny 19,4%
Bezptatne zakwaterowanie w miejscu pracy 13,5%
Kupony rabatowe/zakupowe 11,4%
Dofinansowanie positkéw/darmowe positki 11,0%
Dofinansowanie do studiéw/kursow 10,3%
Telefon stuzbowy 7,3%
Samochdd stuzbowy 6,6%
Komputer/laptop stuzbowy 5,4%
Dofinansowanie do wczasow 3,3%
Odziez stuzbowa 2,8%
Wsparcie w relokacji 2,3%
Pakiet medyczny dla cztonkdw rodziny 2,0%
Dofinansowanie do kurséw jezykowych 1,7%
Mieszkanie stuzbowe 0,9%
Dofinansowanie do hobby 0,5%

Inne

11,3%




W zaleznosci od podregionu pracodawcy wymieniali rézne pozaptacowe korzysci ptynace z

zatrudnienia w przedsiebiorstwie.

Tabela 23. Najczesciej wymieniane korzysci pozaptacowe w podziale podregionalnym

Pakiet sportowy/rekrea- Dowéz do/z miejsga
Ciechanowski ovin pracy/zwrot kosztow do-  Pakiet medyczny
yiny jazdu do pracy
. Bezptatne zakwaterowa- - . .
Ostrotecki ) L Pakiet socjalny Pakiet medyczny
nie w miejscu pracy
Dowoz do/z miejsca Bezptatne zakwaterowa-  Pakiet sportowy/rekrea-
Ptocki pracy/zwrot kosztow do- niel\jv mieiscu prac ovin P Y
jazdu do pracy Jscu pracy yiny
Dowoéz do/z miejsca . )
Radomski pracy/zwrot kosztéw do- (I?a_l;: et sportowy/rekrea Pakiet medyczny
jazdu do pracy yjny
Siedlecki Pakiet medyczny (I?sjlﬂst sportowy/rekrea- Pakiet socjalny
Dodatkowe ubezpiecze-
Warszawa Pakiet medyczny Pa_klet sportowy/rekrea- nie na zyae/fundu_sz
cyjny emerytalny/ubezpiecze-
nie grupowe
Pakiet sportowy/rekrea- Dowdz do/z miejsc,a
Warszawski Wschodni Pakiet medyczny ovin pracy/zwrot kosztow do-
yjny jazdu do pracy
Dodatkowe ubezpiecze-
Warszawski Zachodni Pakiet medyczny Pa_k iet sportowy/rekrea- nie na zycie/ fundu_sz
cyjny emerytalny/ubezpiecze-
nie grupowe

Podregion ciechanowski

Okoto 46,7% ogtoszen publikowanych w podregionie Ciechanowskim zawierato informacje do-
tyczacg wynagrodzenia, a Srednie oferowane wynagrodzenie wynosito 2293,64 zt. Informacje
dotyczace formy zatrudnienia znajdowaty sie w 48,8% ogtoszen. Okoto 44,8% ogtoszen, ktdre
posiadato informacje dotyczace formy zatrudnienia oferowato zatrudnienie na czas okreslony,
a znaczaca liczba ogtoszen oferowata inne formy umowy o prace. Umowy cywilno-prawne
stanowity zaledwie 11,8% przypadkdéw. Pracodawcy oferowali najczesciej prace w petnym wy-
miarze godzin i proponowali réznego rodzaju korzysci pozaptacowe najczesciej: pakiet spor-
towy/rekreacyjny, dowdz do/z miejsca pracy/zwrot kosztéw dojazdu do pracy oraz pakiet me-

dyczny.



Podregion ostrotecki

Prawie potowa ofert pracy z tego podregionu zawiera informacje na temat proponowanego
wynagrodzenia (49,8%), a $rednie miesieczne wynagrodzenie wynosito 2192,74zt. Informacje
na temat formy proponowanego zatrudnienia znajdowaty sie w okoto 46,9% ogtoszen, a naj-
czesciej oferowana byta umowa na czas okreslony (55,0% wskazan). Oferty pracy dotyczyly
najczesciej pracy w petnym wymiarze godzin, a wérdod oferowanych benefitdw pracodawcy
wymieniali najczesciej: bezptatne zakwaterowanie w miejscu pracy, pakiet socjalny, oraz pa-

kiet medyczny.
Podregion ptocki

W powiatach nalezgcych do podregionu ptockiego informacja o wysokosci zarobkéw pojawia
sie w okoto 48,7% ogtoszen. Pracodawcy z tego obszaru $rednio oferowali wynagrodzenia w
wysokosci 2439,59 zt. Wiekszo$¢ analizowanych ogtoszen (59,4%) zawierata informacje na
temat proponowanej formy zatrudnienia, ktdrg najczesciej byta umowa o prace na czas okre-
Slony (30,3% wskazan) oraz umowa o prace na czas probny (17,9% wskazan). Wsrod publi-
kowanych ogtoszen dominowaty oferty pracy oferujgce zatrudnienie w wymiarze catego etatu.
W ogtoszeniach, w ktérych wymieniane byty dodatkowe korzysci pozaptacowe pracodawcy
najczesciej wymieniali: dowdz do/z miejsca pracy/zwrot kosztow dojazdu do pracy, bezptatne
zakwaterowanie w miejscu pracy oraz pakiet sportowy/rekreacyjny.

Podregion radomski

Co drugie ogtoszenie (50,0%) publikowane na terenie podregionu radomskiego zawierato in-
formacje na temat oferowanego wynagrodzenia, a $rednie wynagrodzenie wynosito 2247,66
zt. Znaczaca liczba ogtoszen (61,6%) zawierata informacje na temat oferowanej formy zatrud-
nienia. Wérdd tych ogtoszen 34,5% ogtoszen dotyczyto pracy na czas okreslony, a co 4 ogto-
szenie (25,1%) oferowato umowe o prace bez doprecyzowania ram czasowych. Pracodawcy z
powiatow nalezacych do podregionu radomskiego najczesciej chcieli zatrudnia¢ pracownikow
w petnym wymiarze godzin (caty etat). Wsrédd wymienianych korzysci pozaptacowych w ogto-
szeniach zamieszczajgcych te informacje dominowaty: dowdz do/z miejsca pracy/zwrot kosz-

téw dojazdu do pracy, pakiet sportowy/rekreacyjny oraz pakiet medyczny.
Podregion siedlecki

Pracodawcy z terenu podregionu siedleckiego informowali o oferowanym wynagrodzeniu w

53,6% przypadkéw. Srednia kwota oferowanego wynagrodzenia wynosita 2250,59 z+. Ponad



potowa ogtoszen (50,2%) wskazywata forme oferowanego zatrudnienia. Wsrdd tych ogtoszen
najczesciej wymieniano umowy o prace, w tym 32,4% odnosito sie do uméw o prace na czas
okreslony. Podobnie jak w innych podregionach réwniez i w podregionie siedleckim oferty
pracy dotyczyly najczesciej pracy na caty etat, a wsrdd pozaptacowych korzysci wymieniano
najczesciej: pakiet medyczny, pakiet sportowo/rekreacyjny oraz pakiet socjalny.

Warszawa

Warszawa na tle innych podregionéw charakteryzuje sie stosunkowo wysokim odsetkiem ofert
pracy, w ktérych podane sg informacje na temat oferowanego wynagrodzenia (86,1%). Sred-
nie wynagrodzenie wynosito okoto 3179,01 zt i osiggneto wartos$¢ najwyzszg wsrdd wszystkich
podregiondw. Wysoki odsetek ogtoszen posiadat informacje na temat formy oferowanego za-
trudnienia (91,9%), a najczestszg forma byto zatrudnienie na czas okreSlony — wskazywany
byt w 58,6% przypadkow. Pracodawcy zamieszczajgcy ogtoszenia na terenie Warszawy naj-
czesciej zainteresowani byli zatrudnianiem pracownikéw na pefen etat (91,13%). Ogtoszenia
pracy wskazujgce korzysci pozaptacowe najczesciej oferowaty: pakiet medyczny, pakiet spor-
towy/rekreacyjny oraz dodatkowe ubezpieczenie na zycie/fundusz emerytalny/ubezpieczenie

grupowe.
Podregion warszawski wschodni

Okoto 67,3% ogtoszen z terenu podregionu warszawskiego wschodniego zawierato informacje
o oferowanym wynagrodzeniu, ktére wynosito Srednio 2248,12 zt. Analiza ogtoszen wykazata
rowniez, ze okoto 72,9% ogtoszen zawierato informacje na proponowanej formy zatrudnienia.
Wsrdd tych ogtoszen najwiecej, bo 47,6% oferowato pracownikom zatrudnienie na czas okre-
$lony. Pracodawcy z powiatéw znajdujacych sie na terenie podregionu warszawskiego wschod-
niego w przewazajgcej wiekszosci przypadkow (93,8%) zainteresowani byli zatrudnieniem pra-
cownikéw w petnym wymiarze godzin (caty etat). W ogtoszeniach zawierajacych dane na te-
mat proponowanych korzysci pozaptacowych najczesciej wymieniane byty: pakiet medyczny,

pakiet sportowy/rekreacyjny oraz dowdz do/z miejsca pracy/zwrot kosztéw dojazdu do pracy.
Podregion warszawski zachodni

Pracodawcy zamieszczajacy ogtoszenia w podregionie warszawskim zachodnim zamieszczali w
ogtoszeniach informacje o proponowanym wynagrodzeniu w okoto 34 przypadkéw (77,9%).
Srednia pensja oferowana pracownikom wynosita 2130,26 zt. Mniej niz potowa opublikowa-
nych ogtoszen (42,3%) informowata o proponowanej formie zatrudnienia. Wsérdd tych ogto-



szen najwiecej, bo okoto 35,0% dotyczyto umowy o prace na czas okreslony. Podregion war-
szawski zachodni posiada najnizszy odsetek ogtoszen oferujgcych zatrudnienie w wymiarze
petnego etatu (68,1%), a wsrdd oferowanych korzysci pozaptacowych pracodawcy najczesciej
wskazywali: pakiet medyczny, pakiet sportowy/rekreacyjny, dodatkowe ubezpieczenie na zy-
cie/fundusz emerytalny/ubezpieczenie grupowe.

Whnioski

W okresie objetym analizg w wojewddztwie mazowieckim pracownikéw poszukiwaty najcze-
S$ciej podmioty reprezentujgce branze handlu i naprawy pojazddw, administrowania i dziatal-

nosS¢ wspierajgcy, branze budownictwa oraz przetworstwo przemystowe.

Branza podmiotu warunkowata oczywiscie popyt na konkretne grupy zawoddw. Stad na pozio-
mie wojewddztwa odnotowano wysokie zapotrzebowanie na pracownikéw ustug i sprzedaw-
cdw, robotnikdw przemystowych i rzemiesinikow oraz pracownikéw wykonujgcych prace pro-
ste. Zapotrzebowanie na poszczegodlne grupy zawoddw nie byto identyczne w rozpatrywanych
podregionach. Na tle wojewddztwa szczegdlnie wyrdzniata sie Warszawa, gdzie zapotrzebo-
wanie dotyczace pracownikdw wykonujacych prace proste byto nizsze niz popyt na specjali-
stéw. Dodatkowo w kilku podregionach zaobserwowano duze zainteresowaniem pozyskaniem
operatoréw i monterdw maszyn i urzadzen. Mowa tutaj o podregionach ostroteckim, ptockim i
siedleckim. Zapotrzebowanie na poszczegdlne grupy zawoddw nieco roznito sie takze pod
wzgledem zrddta pochodzenia oferty. Rozbieznosci dotyczyty w tym zakresie wspomnianych
operatoréw i monterdw maszyn i urzadzen oraz pracownikow wykonujgcych prace proste.
Pierwsza z wymienionych grup poszukiwana byta wyraZznie czesciej za posrednictwem publika-

toréw, druga natomiast za posrednictwem powiatowych urzedéw pracy.

Wymog posiadania odpowiednich kompetencji to element okoto 30% wszystkich zgromadzo-
nych ofert pracy. Nalezy zauwazy¢, ze kompetencje pojawiaty sie w tresci ogtoszen czesciej
niz formalne kwalifikacje. Analiza potwierdza zatem, ze sg one dla pracodawcdw bardzo istotne
w kontekscie wyboru wartosciowego pracownika. Wymdg posiadania odpowiednich kompe-
tencji czesciej wskazywany byt w tresci ogtoszen pochodzacych z publikatoréow. Od kandyda-
téw do pracy w badanym okresie oczekiwano przede wszystkim kompetencji indywidualnych
(przede wszystkim doktadnos¢, staranno$é, skrupulatno$¢, zaangazowanie, umiejetnos¢ orga-
nizacji pracy wtasnej), interpersonalnych (szczegdlnie komunikatywnos¢ i umiejetnos¢ pracy
w zespole) i komputerowych (przede wszystkim obstuga pakietu MS Office, obstuga komputera
w stopniu podstawowym, obstuga specjalistycznych programéw branzowych). Kwalifikacje



wskazane zostaty w tresci 20,5% analizowanych ogtoszen. Analiza wykazata, ze w ogtosze-
niach szczegdlnie czesto wymieniane byty: prawo jazdy kategorii B, B1, kurs obstugi kasy fi-
skalnej, uprawnienia do kierowania wdzkiem widtowym, uprawnienia do obstugi maszyn/urza-
dzen oraz kwalifikacje budowlane. W okoto 17% ogtoszen pojawit sie wymaog znajomosci je-
zykdw obcych. Zdecydowanie najczesciej od kandydatéw oczekiwano znajomosci jezyka an-
gielskiego. Wyraznie mniej liczne byty ogtoszenia, w ktorych odnaleziono wymadg postugiwania
sie m.in. jezykiem rosyjskim, chinskim, wietnamskim, ukrainskim i niemieckim. Pozostate jezyki

wskazywane byly jeszcze rzadziej.

W badanym okresie poszukiwano przede wszystkim pracownikdéw z wyksztatceniem zasadni-
czym zawodowym. Wyniki badania nie pozostawiajg watpliwosci, ze za pomoca kazdego ze
zrodet poszukuije sie pracownikdw o innym poziomie wyksztatcenia. Ogtoszenia pochodzace z
powiatowych urzeddw pracy zdecydowanie czesciej adresowane byty do oséb z wyksztatce-
niem zasadniczym zawodowym i podstawowym, zdecydowanie rzadziej natomiast do oséb z
wyksztatceniem wyzszym. Odwrotna sytuacja dotyczyta ofert pozyskanych z publikatoréw.
Duza czesS¢ tych ogloszen kierowana byta wtasnie do oséb z wyzszym wyksztatceniem, zas

zdecydowanie mniejsza do oséb z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym i podstawowym.

Okoto 37% ogtoszen zawierato informacje o wymaganym doswiadczeniu. Pracodawcy oczeki-
wali najczesciej doswiadczenia na stanowisku podobnym do wymienionego w ogtoszeniu. Re-
latywnie wysokie odsetki pracodawcow oczekujgcych doswiadczenia zidentyfikowano na pod-
stawie ogtoszen dotyczacych pracy w Warszawie i podregionie ptockim. Na tej samej podstawie
mozna przypuszczac, ze nie posiadajgc dosSwiadczenia relatywnie najtatwiej prace otrzymac
mozna w podregionie ostroteckim. Pracodawcy oczekujgc doswiadczenia, zwracali uwage row-
niez na staz pracy. Sredni oczekiwany staz pracy dla wojewddztwa mazowieckiego to blisko 2
lata. Wyzsze oczekiwania w zakresie stazu pracy mieli na ogdt pracodawcy rekrutujacy na

posrednictwem publikatoréw.

Oferowane przez pracodawcow wynagrodzenie oscyluje w okolicach 2500 ztotych. Analiza tre-
Sci ogtoszen wykazata, ze nizsze wynagrodzenie deklarowane jest w ofertach pochodzacych z
powiatowych urzeddw pracy. Rdznica wzgledem publikatoréw siega okoto 600 ztotych. Zdecy-
dowanie najwyzszym S$rednim oferowanym wynagrodzeniem charakteryzuje sie Warszawa,
gdzie w ogtoszeniach deklarowano ptace wynoszaca Srednio okoto 3200 ztotych, w pozostatych
podregionach wynosi ona okoto 2100 — 2400 ztotych. Zdecydowana wiekszo$¢ ogtoszen za-
wierata propozycje zatrudnienia w oparciu o umowe o prace (przede wszystkim na czas okre-

$lony). Propozycje umowy cywilno-prawnej zidentyfikowano w okoto 12% ogtoszen. Okoto 9



na 10 ofert dotyczyto pracy w wymiarze petnego etatu. Nalezy takze zauwazy¢, ze co dziesigte
ogtoszenie zawierato w tresci zapisy o dodatkowych korzysciach pozaptacowych. Najczesciej
deklarowano tutaj pakiet medyczny oraz pakiet sportowy/rekreacyjny.
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