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Wprowadzenie

Niniejszy raport powstal w oparciu o wyniki badan empirycznych przeprowadzonych wsréd
pracodawcow wojewddztwa mazowieckiego, reprezentujacych firmy zlokalizowane w
wyodrebnionych — wedtug klasyfikacji Wojewoddzkiego Urzedu Pracy — subregionach, takich
jak: subregion ciechanowski, ostrofecki, ptocki, radomski, siedlecki, warszawski, w ktorym —
ze wzgledu specyfike¢ uwarunkowan rozwojowych wyodrgbniono m.st. Warszawe. Projekt
badawczy Wojewddzkiego Urzedu Pracy Pracodawca-Pracownik; inwestycja w kapitat
ludzki byt realizowany w ramach dzialania 2.1.ZPORR Rozwdj umiejetnosci powiqzany z

potrzebami regionalnego rynku pracy i mozliwosci ksztatcenia ustawicznego w regionie.

Badania empiryczne zostaty poprzedzone wnikliwa analiza danych zastanych obrazujacych
cechy demograficzne, spoteczne i ekonomiczne subregionéw, umozliwiajaca oceng
czynnikéw ksztattujacych popyt i podaz na lokalnych rynkach pracy i wskazanie istotnych
zréznicowan szans rozwojowych poszczegdlnych regionéw wojewddztwa mazowieckiego.
Twarde wskazniki dotyczace  demograficznej, ekonomicznej i spotecznej sytuacji
subregiondw wojewodztwa mazowieckiego wskazuja na asymetryczno$¢ uwarunkowan
rozwojowych wojewddztwa mazowieckiego, w ktérym wyraznie rysuja si¢ dwie strefy
rozZwoju:

1. Strefa dynamicznego rozwoju, wysokiego wspélczynnika zatrudnienia gtéwnie w 11
sektorze, wysokich dochodéw i wysokiego standardu zycia; to przede wszystkim
miasto Warszawa, metropolitalne powiaty subregionu warszawskiego i Ptock

2. Strefa stabego rozwoju strukturalnego, o niskim potencjale edukacyjnym i
gospodarczym, wysokim poziomie zatrudnienia w rolnictwie, wysokiej stopie

bezrobocia, niskich dochodach, zagrozeniu marginalizacja spoleczna

Cele i adresaci badan empirycznych

Badania empiryczne Zapotrzebowanie na pracownikow na mazowieckim rynku pracy ; stan i

perspektywy zostaly podporzadkowane celom diagnostycznym i aplikacyjnym.

Cele diagnostyczne okreslono jako:

e Rozpoznanie potrzeb kadrowych badanych firm w konteks$cie zasobéw pracy na

lokalnym rynku pracy,

e Identyfikacja sposobéw rekrutacji pracownikéw i ich ocena,



Okreslenie kryteriow wyboru pracownikéw w procesie rekrutacji,

Diagnoza faktycznych i potencjalnych ofert pracy na lokalnych rynkach pracy ze
wskazaniem zapotrzebowania na zawody i kwalifikacje zawodowe,

Rozpoznanie planéw rozwoju firm i zwigzanej z tym polityki kadrowej,
Zbadanie postaw pracodawcow wobec zatrudniania bezrobotnych,

Poznanie opinii pracodawcéw na temat roli Powiatowych Urzedéw Pracy w
posrednictwie pracy.

Zgodnie z tak przyjeta koncepcja zakresu diagnostycznego badan, wyodrgbniono
oczekiwania dotyczace potencjalnego wykorzystania ich wynikéw (cele aplikacyjne),

Wskazanie osobom poszukujacym pracy w wojewddztwie mazowieckim i jego

subregionach  kierunkéw ich rozwoju zawodowego, nabywania dodatkowych

umiejetnosci i rozwoju tzw. migkkich cech,

Wskazanie kierunkéw oferty szkoleniowej powiatowych urzedéw pracy
skierowanej do zarejestrowanych w nich bezrobotnych, adekwatne] do
zapotrzebowania pracodawcow na pracownikéw o okreslonych kwalifikacjach

zawodowych

Wskazanie czynnikéw warunkujacych zatrudnienie bezrobotnych,

Wskazanie instrumentéw umozliwiajacych dostosowanie potencjatu zawodowego

bezrobotnych do zapotrzebowania na pracownikéw na lokalnym rynku pracy,

Sformutowanie rekomendacji dotyczacych wspotpracy Powiatowych Urzedéw

Pracy z pracodawcami,

Nakreslenie pozadanych kierunkéw badan monitorujacych ksztaltowanie popytu
1 podazy na mazowieckim rynku pracy oraz obecnosci praktyk dyskryminujacych

bezrobotnych na lokalnych rynkach pracy

Adresatami wnioskéw z niniejszych badan empirycznych sa:

1. osoby poszukujace pracy, w tym bezrobotni; znajda tu informacje o kryteriach rekrutacji

pracownikéw do zatrudnienia, o najbardziej cenionych przez pracodawcow cechach

sktadajacych si¢ na potencjal zawodowy pracownika dotyczacych kwalifikacji zawodowych,

dodatkowych umiejetnosci i cech indywidualnych (tzw. migkkich umiejgtnosci pracownika)



2. Powiatowe Urzedy Pracy; raport zawiera informacje o tym jak oceniaja dziatalno$¢
urzgdow pracy pracodawcy w dziedzinie posrednictwa pracy, jakie sa ich sugestie pod
adresem kierunkow szkolen stuzacych przygotowaniu bezrobotnych do podjgcia pracy, czy
dzialalnos$¢ urzedéw pracy jest znana pracodawcom i czy sg oni zainteresowani SzZersza
wspolpraca z urzedami pracy,

3. Pracownicy publicznych stuzb zatrudnienia; wnioski wynikajace z badan wskazuja jakie
umiej¢tnosci — poza kwalifikacjami zawodowymi — sg niezbgdne osobom bezrobotnym
(poszukujacym pracy), aby ich szanse na zatrudnienie byly rownowazne z osobami nie
majacymi doswiadczenia z bezrobociem

4. Wojewddzki Urzad Pracy w Warszawie; otrzymuje wskazania odnoszace si¢ do kierunkéw
aktywizacji bezrobotnych, informacje o zapotrzebowaniu pracodawcéw na pracownikéw o
okreslonych kwalifikacjach, umiej¢tnosciach i cechach indywidualnych, o
uwarunkowaniach zmian w zatrudnieniu ws$réd podmiotéw gospodarczych, o subiektywnej

ocenie pracodawcow dziatalno$ci urzedéw pracy.

Dobér proby i problematyka badawcza

Badania przeprowadzono wérdéd 1001 podmiotéw gospodarczych, w ktérych dominowaty
podmioty gospodarcze zatrudniajace do 9 pracownikéw (91% badanych firm). Dobér préby

byt losowy1 a jej struktura zostala okre$lona ze wzglgdu na nastgpujace zmienne:

1. podregion (1-7)

2. Sekcja PKD (A-0: 15 kategorii)

3. Forma wiasnosci ( publiczna, prywatna bez oséb fizycznych, osoby fizyczne)

4. klasa wielkosci zatrudnienia ( 0-9, 10+)

Definicja podregionéw przyjeta na potrzeby badania réznita si¢ od stosowanej przez

GUS i byla zgodna z podziatem Wojewddzkiego Urzedu Pracy. Podstawa alokacji proby migdzy
warstwy byla sporzadzona przez Departament Informacji GUS tablica zawierajaca populacyjne

liczebnosci tacznego rozktadu wszystkich zmiennych definiujacych warstwy.

Struktura préby docelowej n=1000 pomiotéw zarejestrowanych na Mazowszu ze

wzgledu na pod-regiony (zdefiniowane na uzytek badania) wygladata nastgpujaco:

! Autorem doboru préby byt dr Henryk Banaszak



. ciechanowski 30
. ostrotecki 36

. ptocki 37

. siedlecki 27

. radomski 82

N AW N =

6. warszawski 292

7. miasto Warszawa 496

Préba zrealizowana objeta 1001 podmiotéw i zgodnie z rozkladem podmiotéw zawartym w
prezentacji danych liczbowych wynikéw badan przez firm¢ badawcza PENTOR wygladata
nastepujaco:

1. ciechanowski 36,

2. ostrotecki 35

3. plocki 31

4. siedlecki 30

5. radomski 82

6. warszawski 294
7

. miasto Warszawa 493

Zdaniem Henryka Banaszaka, z formalnego punktu widzenia zrealizowana proba nie moze
by¢ traktowana jako préba stricte losowa gdyz odsetek jednostek niedostgpnych przekracza tu
zbyt wysoki poziom (powyzej 50%) nawet, jesli wzia¢ pod uwage bledy operatu REGON.
Jesli jednak przyjac, ze obiekty niedostgpne, o ktérych informacje z REGON okazaly si¢
aktualne zostaly zastgpione ich funkcjonalnymi ,réwnowaznymi substytutami ~
oszacowania na podstawie proby mozna traktowac tak, jakby pochodzily z poprawnie
zrealizowanej proby losowej. Wowczas btad oszacowan dla populacyjnej frakcji bytby

ponizej +/-3,2%. Oddzielnego komentarza — w opinii autora préoby — wymaga mozliwos¢
poréwnywania (przy poprzednim zatozeniu na temat substytucji) podregionéw migdzy soba.
Proporcjonalna alokacja proby spowodowala bowiem, ze pierwsze cztery sposrdd 7

podregionéw sa reprezentowane przez mniej niz 50 podmiotéw co eliminuje je z wszelkich

oszacowan i poréwnan miqdzyregionalnychz.

2 Henryk Banaszak, Dobér préby podmiotéw gospodarczych zarejestrowanych na terenie wojewddztwa
mazowieckiego w badaniu Pracodawca-pracownik; inwestycje w kapitat ludzki, tekst niepublikowany WUP,
Warszawa



Badania zostaly przeprowadzone metoda indywidualnego wywiadu®, przez do$wiadczonego
ankietera za pomoca kwestionariusza wywiadu w miejscu pracy pracodawcy. Wywiady
realizowane bytly w okresie od 3 do 30 listopada 2008 z osobami zarzadzajacymi firma
(dyrektor, prezes, wiasciciel) lub inna upowazniona osoba, posiadajaca wiedz¢ o polityce

personalnej firmy.

Szczegélowa problematyka badawcza objeta nastgpujace zagadnienia:

e (Charakterystyke badanych podmiotéw gospodarczych ze wzgledu na sekcje
PKD, rok powstania firmy, lokalizacjg, formg prawna i form¢ wlasnosci, liczbe

1 strukturg zatrudnionych wedtug ptci, wieku, charakteru umowy o prace
e Metody poszukiwania pracownikéw i oceng ich efektywnosci,

® Zmiany w poziomie zatrudnienia w badanych firmach w okresie 1.01.2007 —

30.06.2008 oraz ich uwarunkowania,

e Plany zatrudnienia w 2009 r. ze wskazaniem zawod6éw i umiegjgtnosci

wymaganych przez badane firmy od kandydatéw na pracownikéw,
e Kryteria wyboru pracownikéw w procesie rekrutacji,
¢ Doswiadczenia badanych firm z zatrudnianiem bezrobotnych
e Postawy pracodawcow wobec bezrobotnych i bezrobocia

e Rola Powiatowych Urzedow Pracy w posrednictwie pracy i aktywizacji

zawodowej bezrobotnych.

* Badania realizowata firma PENTOR



Informacje o przebiegu badan

O miejscu przeprowadzenia wywiadéw udzielito odpowiedzi 76% ankieteréw. Dla 84%
spo$rdd nich miejscem przeprowadzenia wywiadu bylo miejsce, 14% przeprowadzato
wywiad w mieszkaniu respondenta, zas 2% przeprowadzito wywiad w kawiarni a nawet w

samochodzie.

Tylko 35% ankieteréw udzielito informacji na temat atwos$ci/trudno$ci umowienia si¢ z
respondentem, z czego 73% nie mialo Zzadnych trudno$ci z ustaleniem terminu spotkania,
pozostali ankieterzy wskazywali na takie czynniki utrudniajace uméwienie z respondentem
jak: trudno$ci w kontakcie z respondentem (trudno bylo zasta¢ respondenta, respondenci byli

niechetni wobec udziatu w badaniu, wystgpowaly trudnosci w znalezieniu adresu).

Czas wywiadu byt zréznicowany, od 15 do 45 minut. Zwraca uwagg relatywnie wysoki
udzial krétkich wywiadéw (18%). Wsrdd wyjasnien dla przebiegu krétkich wywiadow
znalazly si¢ takie, jak: respondent si¢ spieszyl, respondent byl rzeczowy, konkretny, wywiad
szybki, sprawnie przeprowadzony. Tylko w trakcie 4% wywiadow wystapily zakl6cenia
takiego typu jak: przerwana rozmowa w zwiazku z telefonem do respondenta, pilne czynnosci
stuzbowe, réwnolegta z wywiadem opieka nad dzieckiem. Respondenci byli w wigkszo$ci
swobodni (89%), otwarci na problematyke badan (89%), che¢tnie odpowiadali na pytania
(85%). Zas 8% ankieteréw scharakteryzowato respondentow jako ,.spigtych”, 9% jako
,zamknigtych”, 13% jako ,,udzielajacych zdawkowych odpowiedzi”. Jedynie 2% badanych
miato trudnos$ci ze zrozumieniem pytan zawartych w kwestionariuszu, dla 98 % badanych

pytania byly jasne i logiczne.

Raport obejmuje spis tre$ci, wprowadzenie, siedem rozdzialéw prezentujacych rezultaty

badan oraz zakonczenie zawierajace wnioski i rekomendacje.

We wprowadzeniu przedstawiono cel i zakres badan, metody i narz¢dzia badan, zarys

problematyki badawczej, informacje o doborze proby badawczej oraz przebiegu badan.

Rozdzial pierwszy Opis terenu badan; sytuacja demograficzna, spoteczna i ekonomiczna
wojewodztwa mazowieckiego stanowi charakterystyke terenu badan, czyli zwarta syntez¢
najwazniejszych czynniki demograficzne i ekonomiczne okreslajacych warunki rozwojowe

subregiondw wojewddztwa mazowieckiego i miasta st. Warszawy. W tej czgsci punktem



odniesienia byly opracowania czastkowe® dotyczace szesciu subregionéw wojewddztwa
mazowieckiego i m.st. Warszawy, oparte na analizie danych zastanych. W zakoficzeniu tego
rozdzialu okreslono mocne i stabe strony wojewddztwa mazowieckiego, ukazujac
asymetryczno$¢ rozwoju strefy metropolitalnej i oddalonych od niej peryferii, o stabym

potencjale ekonomicznym i niskich wskaznikach kapitatu ludzkiego.

Rozdzial drugi - charakterystyka respondentéw — charakteryzuje bioracych w badaniu
pracodawcow wedtug takich cech jak: wiek, ple¢, stanowisko zajmowane w firmie, bycie

wiascicielem/wspdéiwlascicielem firmy, staz pracy w ogoéle i staz pracy w badanej firmie.

Rozdzial trzeci — charakterystyka badanych firm — przynosi informacje o badanych firmach
okreslajace profil dzialania wedlug sekcji PKD, czas powstania firm, form¢ wlasnosci,
miejsce ich lokalizacji wedlug podzialu na wie$ i miasto, wreszcie obszerny dzial analiz
poswieconych strukturze zatrudnionych w firmach pracownikéw (wedtug takich kryteriow

jak: wiek, pte¢, charakter zatrudnienia).

Rozdzial czwarty — Zmiany w poziomie zatrudnienia — dokonane i planowane — analizuje
ruchy kadrowe w badanych firmach w okresie od 1.01.07 do 30.06.08 , obejmujace zar6wno
zatrudnienie nowych pracownikéw, jak i odej$cia z pracy pracownikow a takze plany
dotyczace zatrudnienia na rok 2009. Tutaj takze ukazano uwarunkowania zmian w
zatrudnieniu oraz wyodrgbniono katalog zawoddw/specjalnosci zawodowych, na ktére w
badanych firmach bylo najwigksze zapotrzebowanie w latach 2007 — 2008 i na ktdre
potencjalnie — bioragc pod uwageg plany pracodawcow dotyczace zatrudnienia — bedzie

zapotrzebowanie w 2009 r. w wojewddztwie mazowieckim.

Metody rekrutacji pracownikow stanowia problematyke rozdzialu piatego niniejszego

raportu. Adresaci raportu znajda tu informacje o tym w jaki sposoéb firmy znajduja

¢ Sytuacja demograficzna, ekonomiczna i spoteczna subregionéw byta przedmiotem oddzielnych opracowan,
takich jak: Justyna Godlewska, Sytuacja demograficzna, spoteczna i ekonomiczna subregionu ptockiego w
Swietle analizy danych zastanych, Emilia Jaroszewska, Sytuacja demograficzna, spoteczna i ekonomiczna
subregionu ostroteckiego w S$wietle analizy danych zastanych, tukasz totocki, Sytuacja demograficzna,
spoteczna i ekonomiczna subregionu warszawskiego w $wietle analizy danych zastanych, Beata Samoraj,
Sytuacja demograficzna, spoteczna i ekonomiczna subregionu siedleckiego w swietle analizy danych zastanych,
Bartek Pielinski, Sytuacja demograficzna, spoteczna i ekonomiczna miasta stotecznego Warszawy w Swietle
analizy danych zastanych, Piotr Zawadzki, Sytuacja demograficzna, spoteczna i ekonomiczna subregionu
radomskiego w $wietle analizy danych zastanych, Michat Zejmis, Sytuacja demograficzna, spoteczna i
ekonomiczna subregionu ciechanowskiego w $wietle analizy danych zastanych
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pracownikéw, z jakich metod posrednictwa korzystaja, jakie jest miejsce urzedéw pracy w
dostarczaniu kandydatéw na pracownika badanym firmom, ktére z metod rekrutacji sa

najbardziej cenione przez pracodawcow.

Rozdzial szésty —  kryteria wyboru pracownikow — moze zainteresowac szczegllnie
poszukujacych pracy i bezrobotnych jak tez instytucje rynku pracy zajmujace si¢ aktywizacja
zawodowa bezrobotnych. Opisano tu  preferencje pracodawcéw odnosnie czynnikéw
okreslajacych potencjal zawodowy pracownika, decydujace o wyborze kandydatow na
pracownika w procesie rekrutacji. Chodzi tu nie tylko o znaczenie kwalifikacji zawodowych
i wyksztalcenia ale takze range¢ cechy demograficznych, dodatkowych umieje¢tnosci w
procesie rekrutacji do pracy i cech indywidualnych kandydatow na pracownika.
Przedstawiono takze listg¢ najczgstszych brakéw w potencjale zawodowym kandydatéw do

pracy, jaka pracodawcy zarejestrowali podczas rekrutacji w latach 2007 - 2008.

W rozdziale si6dmym — Doswiadczenia pracodawcow z zatrudnianiem osob bezrobotnych;
korzysci czy straty —  przedstawiono kilka watkéw  tematycznych zwigzanych z
zatrudnieniem bezrobotnych. Z jednej strony jest tutaj charakterystyka form aktywnosci
bezrobotnych  zwigzanych z poszukiwaniem pracy, z drugiej skala zatrudnienia
bezrobotnych w badanych firmach i ocena korzySci /strat zwiazanych z zatrudnieniem

bezrobotnych. Interesujace sq takze opinie pracodawcow o bezrobotnych i bezrobociu.

Ostatni — 6smy rozdzial — Powiatowe Urzedy Pracy w opinii pracodawcéw wnosi pewien
zasob informacji o tym, jak pracodawcy postrzegaja dziatalno$¢ Urzgdéw Pracy, na ile licza
na nie w pozyskiwaniu kandydatow do pracy i czy pracodawcy sa zainteresowani

poszerzeniem wspotpracy z Urzgdami Pracy.

W zakoficzeniu zawarto syntetyczne wnioski z badaf, odnoszace si¢ do kazdego obszaru
tematycznego i na ich podstawie sformutowano rekomendacje adresowane do Powiatowych

Urzedoéw Pracy i Wojewddzkiego Urzedu Pracy.

Rozdzial 1. Opis terenu badan; sytuacja demograficzna i ekonomiczna
wojewodztwa mazowieckiego
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Polska w nowym podziale administracyjnym ma 16 wojewddztw. Najwigkszym i
obejmujacym stolicg jest wojewddztwo mazowieckie. Jego powierzchnia to 35 598
kilometréw kwadratowych, jest to 11,4% powierzchni Polski. Wojewddztwo mazowieckie
graniczy z sze$cioma innymi wojewddztwami: z warminsko-mazurskim, z podlaskim, z

lubelskim, ze $wigtokrzyskim, z 16dzkim i kujawsko-pomorskim.

W wojewddztwie mazowieckim wydzielono 37 powiatéw ziemskich oraz 5 miast na prawach
powiatu (Warszawa, Radom, Plock, Siedlce i Ostroteka), 314 gmin (w tym 35 gmin
miejskich), 50 miejsko-wiejskich oraz 229 gmin wiejskich. Na uwage zastuguje fakt, iz
sposrod miejscowosci wiejskich w kraju az 16% zlokalizowanych jest w tym wtasnie
wojewddztwie. Z punktu widzenia europejskiej klasyfikacji jednostek NUTS® wojewédztwo
dzieli si¢ na 5 podregiondéw: -ciechanowsko-ptocki, radomski, ostrotecko-siedlecki,

warszawski (metropolitalny) oraz miasto stoteczne Warszawa.

Regulamin organizacyjny Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Warszawie przyjat podzial
terytorialny wojewddztwa warszawskiego — odzwierciedlajacy zasigg dzialania  filii
Wojewddzkiego Urzedu Pracy, wyodrgbniajac nastgpujace subregiony (obszary):
ciechanowski, ostrotgcki, ptocki, siedlecki, radomski, warszawski ( w tym miasto stoteczne
Warszawa). Niniejsze badania uwzgledniaja przyjety przez Wojewddzki Urzad Pracy podziat
terytorialny wojewddztwa mazowieckiego, bowiem wyniki badan maja dostarczy¢ filiom
WUP z jednej strony syntetycznej wiedzy o sytuacji demograficznej, spolecznej i
ekonomicznej subregionéw znajdujacych si¢ w zasiggu ich dziatania, z drugiej za$ wskazania
okreslajace pozadane kierunki rozwoju lokalnej polityki rynku pracy, ze szczegdlnym
odniesieniem do form aktywizacji zawodowej bezrobotnych adekwatnych do planéw
zatrudnienia 1 zapotrzebowania na pracownikéw o okreSlonych kwalifikacjach,
umiej¢tnosciach 1 cechach indywidualnych pracodawcéw  reprezentujacych firmy

zlokalizowane w tych subregionach.
1.1. Sytuacja demograficzna

Ludnosé

> Polityka strukturalna Unii Europejskiej, a zwtaszcza aspekt terytorialny tej polityki wymaga osiggniecia
wzglednej poréwnywalnosci danych statystycznych gromadzonych w krajach cztonkowskich. Te potrzeby
zadecydowaty o ustanowieniu Nomenklatury Jednostek Terytorialnych dla celéw statystycznych NUTS —
Nomenclature des Unites Territoriales pour des besoins Statiques — jednolita kategoryzacja jednostek
terytorialnych panistw cztonkowskich Unii Europejskiej.
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Wojewddztwo mazowieckie jest nie tylko najwigkszym terytorialnie wojewddztwem Polski,
ale jest takze zamieszkale przez najwigksza — w stosunku do pozostatych wojewddztw —
liczbg¢ ludno$ci. Wedlug stanu na 31.12.2007, populacja mieszkancéw wojewddztwa
mazowieckiego liczyta 5.188.488 os6b, z czego 2.705.344 stanowity kobiety (52,1%), za$
2.483.144 (47,9%) mchzyz’niﬁ. Mieszkancy wojewddztwa mazowieckiego stanowia 13,6%
ludnosci kraju. Wojewddztwo mazowieckie jest zarazem wojewddztwem stotecznym. Stolica
Polski - Warszawa jest tez najwigkszym miastem w kraju. Liczba mieszkancéw Warszawy na
dzien 31 grudnia 2007 r. liczyta 1. 706. 624 mieszkancoéw, z czego 921. 835 (54%) stanowitly
kobiety a 784.789 (46%) megzczyzni. W mieScie stolecznym mieszka prawie 1/3

mieszkancow wojewddztwa ( 32,9%).
Pod wzgledem liczby ludno$ci subregiony wojewddztwa warszawskiego znacznie si¢ r6znia.

Tabela 1. Liczba i struktura ludnosci wedlug plci w subregionach wojewoddztwa

mazowieckiego ( stan na 31 grudnia 2007 r.)

Subregion Ogétem procent | Kobiety procent Mezczyzni | Procent
liczba liczba Liczba

Ciechanowski 290.868 100,0 147.934 50,9 142.934 49,1
Ostrotecki 311.921 100,0 156.943 50,3 154.978 49,7
Ptocki 334.224 100,0 171.690 514 162.534 48,6
Radomski 622.169 100,0 317.337 51,0 304.832 49,0
Siedlecki 245.003 100,0 125.191 51,1 119.812 48,9
Warszawski 1.675.874 100,0 867.177 51,7 811.697 48,3
m.st. Warszawa | 1.706.624 100,0 921.835 54,0 784.789 46,0

Zrédto: Bank danych Regionalnych GUS

Ponad 65% mieszkancow wojewoddztwa mazowieckiego zamieszkuje m.st. Warszawe i
subregion warszawski. Charakterystycznga cecha wszystkich subregionéw jest przewaga

kobiet wsréd ich mieszkancow, przy czym przewaga ta jest najnizsza — ponizej jednego

® Dane statystyczne dotyczace sytuacji demograficznej w wojewddztwie mazowieckim pochodzg z banku
danych regionalnych Gtéwnego Urzedu Statystycznego (GUS)
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punktu procentowego — w subregionach z przewaga ludno$ci zamieszkatej na wsi, najwyzsza

za$ w Warszawie — az 4 punkty procentowe.

Tabela 2. Liczba i odsetek mieszkancéw subregionow wojewodztwa mazowieckiego z

podzialem na grupy wiekowe ; stan na 31 grudnia 2007 r.

Subregiony Grupy wieku
0-14 15-17 18-24 25-29 30-39 40-49 50-64 65+
Ciechanowski
Liczba 50.121 13.856 34.218 19.230 37.353 45.428 48.562 35.165
% ogotu (17,3) 4,9) (11,9 6,7) (12,8) (13,9) (18,7) (13,8)
ludnosci
Ostrotecki
Liczba 56.775 15.130 38.130 23.141 38.723 43.339 53.437 42.204
% ogotu (18,6) (4,6) (12,3) (7,5) (12,4) (13,9) (17,1) (13,6)
ludnosci
Plocki 54.625 | 14.871 37.347 25956 |47.634 |44.804 | 65.392 43.595
(160) |40 |11 |@0) |(40) [(30) |@LO) | (130
Radomski
liczba 102.298, | 28.060, 72.894, 51.611,- | 82.597, | 80.593,- | 120.122, 83.994-
% ogotu 4,5) (11,7) (8,3) (13,3) (13,0) (19,3) (13,5)
ludnosci (16.4)
Siedlecki
Liczba 41.647,- | 11.488,- | 30.123,- 18.952,- | 31.041 33.319,- | 41.5609,- 35.254,-
% ogotu (17,2) (4,7 (12,4) (7,6) (12,3) (13,7) (17,1) (14,5)
ludnosci
Warszawski
Liczba 279.958, | 69.609,- | 180.221,- | 136.438, | 250.448, | 224.489, | 318.048,- | 216.663,
% ogoétu (17,0) (4,0) (11,0) (8,0) (15,0) (13,0) (19,0) (13,0)
ludnosci
m.st.
Warszawa
205.311, | 44.092,- 143.558,- | 154.192, | 290.327, | 203.176, | 374.469,- | 195.244,
liczba -
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% ogotu (12,8) (2,7) (8,8) (9,6) (18,0) (12,6) 23.4 12,1
ludnosci

Zrédto: Bank danych regionalnych GUS

Najmniej korzystna jest struktura wiekowa Warszawy, gdzie 1/3 mieszkancow Warszawy
stanowi ludno§¢ w wieku ponizej 30 lat, za$ tylko 15,5% stanowia osoby w wieku ponizej 18
lat. Jednocze$nie ponad 35% Warszawiakow to osoby w wieku 50 i wigcej lat.  Przyrost
naturalny w 2007 r. byt ujemny i wynosit - 117 os6b. Jednak przyrost rzeczywisty byt dodatni
i wynosit 5. 668,- 0s6b, bowiem Warszawa przyciaga migrantéw: saldo migracji catkowitych
wynosito w 2007 r. 5 785 oséb, w tym saldo migracji wewngtrznych wynosito 5 682, za$
saldo migracji zagranicznych 103 osoby. Warszawa — rekompensuje zatem swodj ujemny

przyrost naturalny dodatnim poziomem migracji.

W pozostatych subregionach udzial ludnosci w wieku ponizej 18 lat wynosit nieznacznie
ponad 1/5 ogétu ( od 23,2% w ostroteckim do 20,9% w radomskim), jednak biorac pod uwage
ujemne saldo i kierunek migracji w tych subregionach, mozna z duzym
prawdopodobienstwem zatozy¢, ze cze$¢ milodej populacji subregionéw wojewddztwa
warszawskiego zasili w przysztosci ludnos¢ Warszawy, wyréwnujac jej bilans ludnosci w

wieku produkcyjnym.

O kilka punktéw nizej od Warszawy ksztattuje si¢ w poszczegdlnych subregionach udziat
ludnosci w wieku 50 i wigcej lat ( od 32,8 w subregionie radomskim do 30,7% w
subregionie ostrotgckim), jednak we wszystkich regionach, ta kategoria wiekowa liczy ponad
30% og6tu ludnosci. Dysproporcja miedzy liczba ludnosci w wieku powyzej 50 lat a liczba

ludnos$ci w wieku ponizej 16 roku zycia jest duza i od lat si¢ zwigksza.

Wyksztalcenie ludnosci w wojewodztwie mazowieckim
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Istotng informacja z punktu widzenia rynku pracy jest informacja o wyksztatceniu ludnosci.
Takze pod tym wzgledem wojewddztwo mazowieckie cechuje bardzo wysokie

zréznicowanie.

Tabela 3. Struktura wyksztalcenia ludnosci w wojewddztwie mazowieckim i jego

subregionach w 2002 r. ; dane w procentach

Obszar Wyzsze | Policealne | Srednie Ogdlno- Zasadnicze- | podstawowe | Nieukonczone

zawodowe | ksztalcace | zawodowe podstawowe i
nieustalone

Subregion 6,3 2,7 16,6 6,7 24,0 37,3 6,4

ciechanowski

Subregion 6,6 2,6 18,7 4,7 22,5 44,9

ostrotecki

Subregion 9,0 2,0 20,0 7,0% 22,0 34,0 6

radomski

Subregion 8,0 3,0 19,0 7,0 23,0 35,0 5,0

ptocki

Subregion 9,0 4,6 27,6 16,2 35,0 7,0

siedlecki

Subregion 9,5 3,5 20,2 8,0 22,0 31,8 5,1

Warszawski

m.st. 24,0 5,0 15,0 23,0 10,0 15,0 7,0

Warszawa

Zrédlo: Zestawienie w oparciu o dane dotyczace poziomu wyksztalcenia mieszkancow

powiatow, Narodowy Spis Powszechny 2002, GUS

Najkorzystniejsza struktur¢ wyksztatlcenia ma ludnos¢ Warszawy, gdzie 24% mieszkancow
legitymuje si¢ wyksztalceniem wyzszym, a az 43% co najmniej $Srednim. Na relatywnie niski
poziom wyksztalcenia subregionu warszawskiego ma wplyw wysokie zréznicowanie
poziomu wyksztatlcenia migdzy ludno$cia zamieszkala w powiatach metropolitalnych —
znajdujacych sig blisko Warszawy —, a ludno$cia zamieszkata w powiatach z dominacja gmin
wiejskich. Dla przykladu najwyzszy odsetek ludnosci z wyksztalceniem — wyzszym
odnotowano w subregionie warszawskim w powiecie piaseczynskim — 16,2% 1 powiecie

pruszkowskim — 15,4%, najnizszy w powiecie wegrowskim — 4,4% i powiecie gréjeckim —
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6,0%. W tych samych powiatach odsetek ludno$ci z wyksztatceniem podstawowym i ponizej

ksztattowat si¢ odpowiednio:. 27,9% i 25,2% oraz 47% i 40,9

Najnizszy poziom wyksztalcenia charakteryzuje ludno$¢ subregionu ciechanowskiego, gdzie
ludno$¢ z wyksztalceniem wyzszym stanowi jedynie 6,3%, najnizszy w stosunku do innych
subregiondw jest odsetek ludnosci z wyksztatceniem $rednim, za§ zdecydowanie przewazaja
osoby z wyksztalceniem zawodowym i podstawowym (facznie z nieukonczonym
podstawowym) — 43,9%. W tym subregionie rekordowo wysoki byl udziat ludnosci z
wyksztalceniem podstawowym i nizszym w powiecie zurominskim - 74,6%, gdzie takze
najnizszy byt udziat — w stosunku do innych powiatéw — ludnosci z wyksztalceniem wyzszym

- 4,4%.

Podobna sytuacja jest w subregionie ostroteckim, gdzie jedynie 6,6% ludnos$ci legitymuje sig
wyksztalceniem wyzszym, za$ odsetek ludnosci z wyksztatlceniem podstawowym i nizszym
wynosit 44,9%. Tutaj najnizszy udzial ludnos$ci z wyksztatceniem wyzszym odnotowano w
powiecie ostroteckim (3,9%), gdzie takze najwyzszy byt udziat ludnosci legitymujacej si¢

zaledwie wyksztalceniem podstawowym i ponizej — 53,2%.

Subregion ptocki cechuje zdecydowanie niesymetryczna struktury wyksztalcenia ludnosci
miedzy ludno$cia zamieszkata w Plocku a ludnoscia zamieszkujaca powiaty gostyninski,
ptocki i sierpecki. Najwyzsze dysproporcje wystgpuja migdzy ludnoscia zamieszkala w
powiecie ptockim a ludnoscia zamieszkala w Plocku; w powiecie odsetek ludnosci z
wyksztalceniem wyzszym stanowi 4%, z wyksztalceniem podstawowym i nizszym niz
podstawowy 49%, podczas gdy w mieScie Ptock odsetek mieszkancéw z wyksztalceniem

wyzszym wynosi 14% a z wyksztatceniem podstawowym i nizszym 26%.

Tak wigc struktura ludno$ci wedtug wyksztalcenia jest gleboko zréznicowana zaréwno
migdzy subregionami wojewodztwa mazowieckiego, jak i migdzy powiatami w
poszczegdlnych subregionach. Implikuje to glgbokie zréznicowanie struktury zawodowe]
mieszkancow subregiondw, nieréwno$¢ szans w ich rozwoju gospodarczym i ksztattowaniu

standardu zycia ludnoSci.
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1.2.Sytuacja ekonomiczna wojewdédztwa mazowieckiego

Wojewddztwo Mazowieckie jest jednym z najbardziej zréznicowanych gospodarczo
wojewddztw w kraju. Na plan pierwszy pod wzgledem wskaznikéw $wiadczacych o
wysokim 1 dynamicznym rozwoju gospodarczym wybija si¢ Warszawa oraz jej okolice,
bogate sa rowniez miasta Ptock i Siedlce. W niniejszej analizie przedstawiam dane dotyczace
niektérych cech charakteryzujacych zréznicowany potencjal rozwojowy wojewddztwa
mazowieckiego, takich jak: §rednie wynagrodzenie brutto, liczba i struktura podmiotéw

gospodarczych, stopa bezrobocia.
Struktura dochodéw

Wojewddztwo mazowieckie ma najwyzszy sposréd wszystkich polskich wojewédztw dochod
na glowe¢ mieszkanca, ktéry wynosi okoto 18 tys. EURO rocznie, co jest poréwnywalne do
dochodu w Grecji i stanowi 74% $redniego dochodu w Unii Europejskiej. Warszawa, ze
$rednia wynagrodzenia brutto w 2007 r’. 4.099,- z} jest uznawana za finansowa stolice
Polski, bogatych jest takze kilka powiatéw subregionu warszawskiego, ze Srednia
wynagrodzenia wyzsza od $redniej krajowej, takie jak: pruszkowski (3.490,12,- zi),

nowodworski (3.257,38,-z1), warszawski zachodni (3.179,85,-zt), piaseczynski (3.032,71,-zt).

Tabela 4. Srednie wynagrodzenie brutto w subregionach wojewédztwa

mazowieckiego w 2007 r.

Subregion Srednie Powiat o Powiat o najnizszym
wynagrodzenie8 najwyzszym wynagrodzeniu
wynagrodzeniu
ciechanowski 2.291,00,- Ciechanowski: Zurominski:
2.519,76,- zt 2.027,67,- zt
Ostrotecki 2.291,78,- Ostrotecki: Makowski:
2.593,71,-zt 2.136.62
Siedlecki 2.342,90,- Miasto Siedlce Siedlecki:
2.618,05 2.140,61,- zt
Plocki 2.574,15,- Gostyninski: m. Plock:
2.178,12,- zt 3.541,16
Radomski 2.469,94,- Kozienicki: Radomski:
2.984,35 2.008,80
Warszawski 2.945.04,- Pruszkowski: Wegrowski:

7 Srednia wynagrodzenia dla kraju wynosita w listopadzie 2007 r. 3.092,- zt., Gtéwny Urzad Statystyczny

& $rednia arytmetyczna sumy $rednich wynagrodzen w powiatach danego subregionu
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3.490,12,- z1 2.181,80,- zt

Miasto ST. 4.099,00,- X X
Warszawa

Jak wynika z danych zestawionych w tabeli 4, r6znica mig¢dzy najwyzszym Srednim
wynagrodzeniem w wojewoddztwie mazowieckim ( Warszawa) a najnizszym, odnotowanym
w powiecie radomskim wynosita w 2007 r. ponad 2.000,- zI. Trzeba tez wspomnie¢ o
wysokim zréznicowaniu dochodéw w subregionie warszawskim, gdzie analizujac strukture
srednich dochodéw, wyraznie mozna wyodrebnié trzy kategorie powiatow; 6 powiatdw o
dochodach przewyzszajacych $rednia krajowa, 5 powiatéw ze $rednia nieco nizsza niz $rednia
krajowa i 5 powiatow ze S$rednia poréwnywalng z subregionami ciechanowskim i
ostroteckim, najbiedniejszymi wedtug kryterium $redniego dochodu rejonami wojewddztwa
mazowieckiego. W pozostatych subregionach poziom $rednich wynagrodzen w powiatach
byt w 2007 r. znacznie mniej zréznicowany i jedynie w powiecie miasto Ptock przekroczyt

poziom $redniej krajowe;.

Podmioty gospodarcze
Analiza struktury podmiotéw gospodarczych w wojewddztwie mazowieckim wskazuje na
takie charakterystyczne cechy, jak:

¢ zdecydowang przewage firm matych (95%)

¢ absolutng dominacj¢ firm prywatnych (96% ogétu podmiotéw)

e wysoki udzial sektora ustug wéréd ogétu podmiotéw gospodarczych

Tabela 5. Podmioty gospodarcze w wojewodztwie mazowieckim wedlug liczby

zatrudnionych pracownikéw (2007 r.)

Subregion 0-9 10-49 | 50-249 250-999 | 1000 i| Ogétem |Na 10
wigcej tys$
ludnosci
Ciechanowski 6.490 251 46 4 1 6.792 750
Ostrotecki 22.452 701 110 14 X 23.277 748
Ptocki 22.194 1.170 221 43 3 23.631 707
Radomski 49.330 1.857 336 33 9 51.565 828
Siedlecki 16.555 704 114 16 4 17.393 716
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Warszawski 171.231 6.190 1.090 140 19| 178.670 1060
m.st. 297.765 | 12.122 2.692 570 218 | 313.367

Warszawa

Wojewddztwo | 586.017 | 22.995 4.609 820 254 | 614.695 1209
mazowieckie

We wszystkich subregionach znakomita wigkszo$¢ podmiotéw gospodarczych stanowig
podmioty zatrudniajace do 9 pracownikéw. W skali wojewddztwa mazowieckiego te
podmioty stanowity w 2007 r. 95,3% ogétu podmiotéw gospodarczych.

Prawie potowa podmiotéw gospodarczych zarejestrowana jest w Warszawie (49,4%), za$
29,1% w subregionie warszawskim, A zatem prawie 4/5 podmiotéw dziala na terenie
Warszawy 1 subregionu warszawskiego. Natomiast w czterech subregionach, udzial
podmiotéw gospodarczych w ogolnej liczbie podmiotéw w wojewddztwie mazowieckim
zawiera si¢ w przedziale od 2,8 w subregionie siedleckim, poprzez 3,1 % w ciechanowskim
do 3,7 w subregionie ostroteckim i ptockim. W subregionie radomskich udziat podmiotéw
gospodarczych w ich ogdlnej strukturze wynosi 8,2%. Tak wigc mamy do czynienia z
wysoka koncentracja podmiotéw gospodarczych w obszarze metropolitalnym (Warszawa i
okolice).

We wszystkich subregionéw odnotowano w 2007 r. dodatni bilans rejestrowanych nowych
podmiotéw gospodarczych: w subregionie ciechanowskim 15, w subregionie ostroteckim
551, w subregionie siedleckim 286, w subregionie radomskim 707, w subregionie plockim:

307, w subregionie warszawskim 5103, w miescie st. Warszawa 9.500.

Dominujacym profilem dziatalno$ci gospodarczej w subregionach wojewddztwa
mazowieckiego byla dziatalnos¢ w sekcji G — handel hurtowy i detaliczny; naprawa
pojazdow samochodowych, motocykli oraz artykutow uzytku osobistego i domowego.

e w subregionie ciechanowskim najwigkszy udzial przypada  podmiotom
prowadzacym handel hurtowy i detaliczny, naprawy pojazdéw samochodowych,
motocykli oraz artykutéw uzytku osobistego i domowego (31,5%) obstuge
nieruchomos$ci, wynajmem, ustugami zwiazanymi z prowadzeniem dziatalno$ci
gospodarczej (13,2), dziatalno$¢ w zakresie budownictwa (11,8).

® W subregionie ostrol¢ckim pierwsze miejsce zajmuje takze podmiotom prowadzacym

handel hurtowy i detaliczny, naprawy pojazdéw samochodowych, motocykli oraz
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artykutow uzytku osobistego i domowego (33,0%). Jednak trzy nast¢pne miejsca
przypadaja budownictwu (11,5%), przetwdrstwu przemystowemu (8,5%) i rolnictwu
(7,2%).

e W subregionie siedleckim najwigkszy udzial maja podmioty prowadzace handel
hurtowy i detaliczny, sprzedaz i naprawa pojazdéw samochodowych, motocykli oraz
artykutow osobistego uzytku ( 32,3%), nastgpnie budownictwo (12%), obstuga
nieruchomos$ci, wynajem, ustugi zwigzane 2z prowadzeniem dziatalno$ci
gospodarczej.

® W subregionie radomskim najwigksza liczba podmiotéw gospodarczych dziata w
handlu hurtowym i detalicznym, sprzedazy i naprawie pojazdéw samochodowych,
motocykli oraz artykuléw osobistego uzytku (37,8), przetworstwie przemystowym
(13,0%), i w budownictwie (10,7%).

e W subregionie plockim najwigcej podmiotéw gospodarczych bylo takze
zarejestrowanych ~ w sekcji G — handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdéw
samochodowych, motocykli oraz artykuléw uzytku osobistego i domowego (32,1%),
zanotowano takze duze udziaty sekcji K — obstuga nieruchomosci, wynajem i ustugi
zwigzane z prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej (12,7%) i w sekcji F —
budownictwo ( 11,0%).

e W subregionie warszawskim takze dominowaly podmioty w sekcji G (33,9%),
nastgpnie podmioty zwiazane z obstuga nieruchomosci, wynajmem i ustugami
zwiazanymi z prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej (13,8%), budownictwo
(12,0%) oraz przetwérstwo przemystowe (11,7%).

® Posréd wszystkich zarejestrowanych w Warszawie jednostek gospodarczych
najwigkszy odsetek stanowily firmy prowadzace handel hurtowy i detaliczny,
sprzedaz i naprawa pojazdéw samochodowych, motocykli oraz artykutéw osobistego
uzytku (27,6%) oraz  obstuga nieruchomos$ci, wynajem, uslugi zwigzane z
prowadzeniem dziatalno$ci gospodarczej. (26,4%). Te dwie branze stanowity 54%
podmiotéw gospodarczych zarejestrowanych w Warszawie. Pozostate branze to:
przetworstwo przemystowe, budownictwo, transport, faczno$¢, dziatalnos¢ ustugowa
komunalna, posrednictwo finansowe, ochrona zdrowia i pomoc spoteczna, edukacja,
hotelarstwo i gastronomia. Warszawska gospodarka jest silnie zdominowana przez
trzeci sektor, co przeklada si¢ na wysoki udzial zatrudnienia w III sektorze (75%

og6tu zatrudnionych w Warszawie pracuje w sektorze ustug.
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Bezrobocie

Wojewddztwo mazowieckie wyrdznia si¢ najwyzsza w Polsce liczba zarejestrowanych
bezrobotnych (182.859 0s6b) — co 8 bezrobotny w Polsce jest mieszkancem Mazowsza.
Réwnoczesnie wojewddztwo mazowieckie nalezy do wojewddztw, gdzie stopa bezrobocia
jest najnizsza: w pazdzierniku 2008 r. stopa bezrobocia wynosita 7,0. Taka sama stopg
bezrobocia odnotowano w wojewddztwie matopolskim, za§ dwa wojewddztwa miaty lepszy
wynik: w wojewddztwie $laskim stopa bezrobocia wynosita 6,5, za§ najnizsza byla w
wojewddztwie wielkopolskim.

Charakterystyczna cecha wojewddztwa mazowieckiego jest bardzo wysokie zréznicowanie

stopy bezrobocia miedzy subregionami, a takze miedzy powiatami w ramach tego samego

subregionu.

Tabela 6. Zréznicowanie stopy bezrobocia w wojewoddztwie mazowieckim?*

Subregion Powiaty

ciechanowski ciechanowski miawski ptonski zurominski
12,8 10,5 14,2 18,7

ostrofecki makowski m. Ostrot¢ka ostrowski ostrotecki
18,8 13,8 13,4 13,4
przasnyski
12,1

plocki gostyninski miasto Plock ptocki sierpecki
16,7 11,3 17,0 16,7

radomski biatobrzeski kozienicki lipski przysuski
11,3 13,4 12,9 21,3
miasto Radom radomski szydtowiecki zwolenski
20,0 26,4 31,0 13,5

siedlecki tosicki m. Siedlce siedlecki sokotowski
10,5 8,6 7,9 7,5

warszawski garwolinski grodziski gréjecki legionowski
11,0 4,0 6,0 9,2
minski nowodworski otwocki piaseczynski
8,1 8,7 6,4 5,0
pruszkowski puttuski sochaczewski warszawski
5,0 14,5 7,5 zachodni: 4,3
wegrowski wotominski wyszkowski zyrardowski
15,0 9,4 12,6 10,6

M. ST.

Warszawa 2,1

Dane dotyczace stopy bezrobocia ukazuja skal¢ zréznicowan na mazowieckim rynku pracy,

stanowiaca konsekwencjg utrzymujacego si¢ od lat dwudzielnego potencjatu rozwojowego
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wojewddztwa mazowieckiego, przejawiajacego si¢ w zrdéznicowaniu poziomu rozwoju

gospodarczego, poziomu i warunkéw zycia ludnoSci oraz  dynamiki proceséw
transformacyjnych.
W wojewddztwie mazowieckim mozna wyr6zni¢ dwie strefy rozwoju:

3. Stref¢ dynamicznego rozwoju, wysokiego wspotczynnika zatrudnienia gléwnie w III
sektorze, wysokich dochodéw i wysokiego standardu zycia; to przede wszystkim
miasto Warszawa, metropolitalne powiaty subregionu warszawskiego i Ptock

4. Strefe stabego rozwoju strukturalnego, o niskim potencjale edukacyjnym i
gospodarczym, wysokim poziomie zatrudnienia w rolnictwie, wysokiej stopie

bezrobocia, niskich dochodach, zagrozeniu marginalizacja spoleczna

Biorac pod uwage powyzszy podzial, mozna wyodrebni¢ nastgpujace cechy stref

rozwojowych wojewddztwa mazowieckiego:

Strefa stabego rozwoju; obszary z
przewaga ludnosci wiejskiej

Strefa dynamicznego rozwoju; obszar

metropolitalny

e Duzy potencjal gospodarczy, w tym: ¢ Niski potencjat gospodarczy, w tym:

-wysoka koncentracja podmiotéw - niski wskaznik podmiotow

gospodarczych w duzych miastach

-wysoka  dynamika przyrostu
podmiotéw gospodarczych
-wysoka koncentracja  inwestycji

kapitalu zagranicznego i rodzinnego
Wysoki  przecigtny poziom rozwoju
regionu w stosunku do $redniej krajowej
mierzony PKB na mieszkanca
Wysoki poziom dochodéw/ wynagrodzen
Wysoki poziom wyksztatcenia ludno$ci
Relatywnie dobry poziom infrastruktury
spotecznej i technicznej
Duzy potencjat zréznicowanych
zasob6w pracy, wzmacniany przez
wewnetrzne (wewnatrz —regionalne i

krajowe) migracje ludnosci

gospodarczych na 10 tys.
- niska dynamika przyrostu nowych
podmiotéw gospodarczych
- nizszy udzial sektora uslug
rynkowych w stosunku do obszaréw
metropolitalnych
- niski udzial inwestycji zagranicznych
e Niski przecigtny poziom rozwoju

regionu w stosunku do $redniej

krajowej mierzony PKB  na
mieszkanca
e Niski poziom

dochodéw/wynagrodzen
e Rosnacy udziat ludnosci w wieku
poprodukcyjnym w  ogoblnej

strukturze ludnosci
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Relatywnie niska stopa bezrobocia

Niski poziom urodzen, rosnacy udziat
ludno$ci w wieku poprodukcyjnym,.
starzenie si¢ spoleczenstwa

Wysoka koncentracja placéwek
edukacyjnych: szkot i uczelni wyzszych
Duzy potencjat ekonomiczny,
intelektualny i spoteczny Warszawy
Niskie oddzialywanie rozwoju
metropolii na spdjno$¢ gospodarcza i
spoteczna wojewddztwa

Wysoka niewydolno$¢ komunikacyjna

Warszawy i duzych miast wojewddztwa

Postgpujacy proces starzenia sig
ludnosci

Wysoki  wskaznik  migracji  do
rejondw metropolitalnego rozwoju

Niski poziom wyksztalcenia, z

przewaga wyksztalcenia
podstawowego mieszkancow
regiondw wiejskich

Staby stopien aktywnosci
pozarolniczej na obszarach

wiejskich/przeludnienie agrarne wsi
Wysoki poziom bezrobocia; wysoka
stopa bezrobocia i wysoki udziat
bezrobocia dlugookresowego

Stabo rozwinigta sie¢ powiazan
komunikacyjnych wewnatrz regionu
Staby rozwoj

infrastruktury

spotecznej i technicznej
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Rozdzial 2. Charakterystyka respondentéow
2.1. Respondenci wedlug plci

W badaniach wzigto udziat 1001 respondentéw, w tym 461 mgzczyzn i 540 kobiet. A zatem

wsrdd badanych wystapila nieznaczna przewaga kobiet; 54% wobec 46% mezczyzn.

Wykres 1. Struktura respondentéw wedlug plci.

O Kobiety

B Mezczyini

2.2. Respondenci wedlug wieku

Wsréd ogétu badanych dominowali respondenci znajdujacy si¢ w dwdch grupach wieku tj.

26-36 lat oraz 36 — 45 lat; w tym wieku byto 69% ogdtu badanych.
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Wykres 2.

Respondenci wedlug wieku

1%
8% ‘ : E Do 25 lat
W 26-35 lat
O 36-45 lat
O 46-55 lat

O Powyzej 55 lat
O Odmowa podania wieku

Analiza wieku respondentéw bioracych reprezentujacych badane subregiony wskazuje, Ze
firmy w Warszawie i w subregionie Warszawskim byly reprezentowane przede wszystkim
przez pracownikow w wieku 26 -35 lat i 36-45 lat: tacznie obie grupy wiekowo odpowiednio
81% 1 71% przedstawicieli firm na tym obszarze. Wysoki byl takze udzial respondentéw w
tych grupach wiekowych w subregionie plockim; 60% badanych. W pozostatych
subregionach firmy reprezentowane byty przede wszystkim przez respondentéw w wieku
36-45 lat i 46 — 55 lat. I tak w Siedleckim respondenci z tych grup wiekowych stanowili 77%
og6lu badanych, w ostroleckim 69%, w ciechanowskim 66%. Najrzadziej reprezentowali
firmy w Warszawie, subregionie warszawskim i siedleckim respondenci w wieku powyzej 55
lat — od 5% w Warszawie, 6% w siedleckim do 7% w subregionie warszawskim. Natomiast
udziat respondentéw w tym wieku byt relatywnie wysoki w subregionie radomskim( 22%), i
ptockim ( 23%). W subregionie ostrotgckim respondenci w tym wieku stanowili 13%, za$ w

ciechanowskim 10%.
2.3. Respondenci wedlug stanowiska i bycia wlascicielem firmy

We wszystkich subregionach, ws$réd respondentéw przewazali wtasciciele lub
wspolwlasciciele badanych firm. Stanowili oni 86% ogotu badanych. Udziat

wiascicieli/wspoétwiasdcicieli byl najwyzszy wsréd respondentéw reprezentujacych firmy w
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Warszawie — 89% 1 w subregionie warszawskim — 87%, najnizszy za$§ w subregionie

ciechanowskim — 65%.

Pytanie o stanowisko zajmowane w firmie przyniosto odpowiedzi, ktére sugeruja, ze byc
moze nie we wszystkich firmach wystgpuja jasno okreslone stanowiska. Cze$¢ respondentéw

wskazata bowiem jako stanowisko swdj status witasciciela firmy.

Wykres 3. Respondenci wedlug zajmowanego w firmie stanowiska

O Dyrektor/prezes

.....

W Wicedyrektor/wiceprezes

i
'
\

N O Kierownik dziatu kadr
\\H 0O Wtasciciel/wspotwtasciciel

H Inne

2.4. Staz pracy respondentow

Znakomita wigkszo$¢ respondentéw charakteryzowata si¢ dlugim stazem pracy. Srednia
stazu pracy badanych wynosita 17,2 lata. Szczegélowy rozktad stazu pracy badanych

prezentuje wykres nr 4.
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Wykres 4. Laczny staz pracy respondentow

O Do 1 roku
B Powyzej 1 roku do 3 lat
O Powyzej3 lat do 10 lat

B Powyzej 10 lat do 20 lat

O Powyzej20 do 30 lat

O Powyzej 30 lat

Przy wysokim stazu pracy postrzeganym jako ogdlny czas pracy zawodowej, relatywnie niski
byt staz pracy respondentéw w badanych firmach. Poréwnanie stazu pracy badanych ogétem
z ich stazem pracy w badanych firmach zawiera tabela 1.

Tabela 6. Staz pracy badanych respondentow ogétem i w badanej firmie/instytucji

Staz pracy w latach

Staz pracy tacznie

Staz pracy w firmie

Liczba Procent Liczba Procent
respondentow respondentow
Do jednego roku 32 3 48 5
Od 1do3lat 23 2 144 14
Powyzej 3 do 6 lat 65 7 292 29
Powyzej 6 do 10 lat 199 20
283 28
0Od 10 do 20 lat 375 37 183 18
0Od 20 do 30 lat 211 21 45 4
Powyzej 30 lat 95 10
5 1
Ogédtem 1001 100,0 1001 100,0
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Analizujac staz pracy respondentéw w badanych firmach zwraca uwage fakt, iz ponad %
badanych — 76% — pracowata w firmie krécej niz 10 lat. Respondenci o stazu pracy w badane]
firmie do 20 lat stanowili 18% a powyzej 20 lat jedynie 5%. Biorac pod uwage powyzsze
dane oraz fakt, ze 86% badanych stanowili wlasciciele/wspotwiasciciele firm uprawnione jest

stwierdzenie, ze wigkszo$¢ badanych firm powstata w latach 1998-2008.
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Rozdziat 3. Charakterystyka badanych firm

Badaniami objeto 1001 firm zlokalizowanych w subregionach wojewddztwa
mazowieckiego, wybranych do préby w oparciu o zasadg reprezentatywnosci (opis proby
znajduje si¢ we wstepie do niniejszego raportu). Reprezentatywnos¢ préby wplynela na
znaczace zréznicowanie prob badawczych miedzy subregionami. Najwigksza populacja
badanych firm - 493 byla zlokalizowana w Warszawie ( firmy te stanowity prawie 50 préby
calej proby), kolejna takze relatywnie duza dotyczyta subregionu warszawskiego — 294 firm,
w subregionie radomskim objgto badaniami 82 firmy, w subregionie plockim 31 firmy, w

subregionie Ostrotgckim 35 firm i w subregionie ciechanowskim 36 firm®.
W niniejszym rozdziale przedstawiono wyniki badan dotyczace:

¢ Dziedziny dziatalnosci firm (sekcji PKD)

e QOkresu istnienia firm

e Statusu prawnego firm

e Liczby i struktury zatrudnionych w firmach pracownikéw wedtug takich cech jak:

pte¢, wiek, charakter zatrudnienia

3.1. Dziedzina dzialalnosci badanych firm

Profil dzialalnos$ci podmiotéw gospodarczych jest sklasyfikowany jako sekcje PKD — Polska
klasyfikacja dziatalnosci. Wedlug klasyfikacji PKD z 2004 r. profile dziatalnosci

przedstawiaja si¢ nast¢pujaco;

1. Rolnictwo, towiectwo, le$nictwo ( Sekcja A)
2. Rybactwo (Sekcja B)

3. Gérnictwo (sekcja C)

4. Przetworstwo przemystowe (Sekcja D)

5. Wytwarzanie i zaopatrywanie w energi¢ elektryczna, gaz, wodg (sekcja E)

° Wyniki badan dotyczace kazdego subregionu stanowiag przedmiot odrebnych opracowan

30



6. Budownictwo (sekcja F)

7. Handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdéw samochodowych, motocykli oraz

artykutéw uzytku osobistego i domowego (sekcja G)

8. Hotele i restauracje (sekcja H)

9.Transport, gospodarka magazynowa i faczno$¢ (Sekcja I)
10. Posrednictwo finansowe (sekcja J)

11. Obstuga nieruchomos$ci, wynajem 1 ustugi zwiazane z prowadzeniem dziatalnosci

gospodarczej (sekcja K)

12. administracja publiczna i obrona narodowa, obowiazkowe ubezpieczenia spoleczne i

powszechne ubezpieczenia zdrowotne (sekcja L)

13. Edukacja (sekcja M)

14. Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna (sekcja N)

15. dziatalno$¢ ustugowa komunalna, spoleczna i indywidualna (Sekcja O)

Badane firmy prowadzity dziatalno$¢ w 12 sekcjach PKD. W badanej prébie nie bylo zadne
firmy z sekcji gornictwo, rybactwo i wytwarzanie i zaopatrywanie w energi¢ elektryczng i

gaz.

Tabela 2. Profil dziatalnosci badanych firm

Dziat gospodarki Liczba firm Udziat w procentach

1. rolnictwo, towiectwo  lesnictwo, 24 2
ryboléwstwo, rybactwo ( A)

2. przetworstwo przemystowe ( D) 104 10

3. budownictwo (F) 91 9

4. handel hurtowy 1 detaliczny, 309 31
naprawa pojazdéw

samochodowych, motocykli oraz
artykutéw uzytku publicznego (G)

5. hotele i restauracje (H) 22 2
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6. transport, gospodarka magazynowa 78 8
i tacznosé (I)

7. Posrednictwo finansowe (J) 38 4

8. Obsluga nieruchomosci, wynajem i 186 19
ustugi zwiazane z prowadzeniem
dziatalnosci gospodarczej (K)

9. administracja publiczna i obrona 8 1
narodowa, obowigzkowe
ubezpieczenia spoteczne i
powszechne ubezpieczenia

zdrowotne (L)

10. edukacja (M) 32 3

11. ochrona zdrowia i pomoc 37 4
spoteczna (N)

12. Dziatalno$¢ ustugowa komunalna, 71 7

spoteczna i indywidualna, pozostata
dziatalno$¢ (O)

Ogoéltem 1001 100,-

We wszystkich badanych subregionach najliczniejsza grupa podmiotéw gospodarczych —
nieco ponizej 1/3 —jest zwiazana z sekcja G, tj. prowadzi dziatalno§¢ w dziedzinie handlu
hurtowego, detalicznego, naprawy samochodéw, motocykli oraz artykutéw uzytku
osobistego. Najwyzszy byt udziat firm dziatajacych w sekcji G w subregionie radomskim
(38%), najnizszy w Warszawie (27%). Prawie co piata badana firma prowadzita dziatalno$¢
w sekcji K, zajmujac drugie miejsce pod wzgledem czgstotliwosci wskazan. Najwyzszy
udziat tych firm miat miejsce w Warszawie (25%), najnizszy za$ w subregionie radomskim
(6%). Kolejne miejsce zajety firmy prowadzace dzialalno$¢ w sekcji D, przetworstwo
przemystowe. Firmy prowadzace t¢ dzialalno$¢

najliczniej wystgpowaty w subregionie warszawskim (15%), najrzadziej w subregionie
radomskim (2%). Dziatalno$¢ gospodarcza w sekcji A tj. rolnictwo, towiectwo i lesnictwo
najliczniej byta reprezentowana w regionach ciechanowskim, ostroteckim i siedleckim.
Podsumowujac wyniki analizy danych zawartych w tabeli 2 mozna powiedziec¢, ze

wigkszo$¢ badanych podmiotéw gospodarczych prowadzita dzialalnos¢ w sektorze ustug.
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3.2. Okres powstania firm

Wykres 5. Badane firmy wedlug czasu ich powstania

O Przed 1989 .

B W latach 1990 - 1995

O W latach 1996 - 2000

O W latach 2001 - 2004

B W latach 2005 - 2008

Znakomita wigkszo$¢ firm powstata po 1989 roku: tylko 7% badanych wskazalo, ze ich
firmy dziataty jeszcze w okresie Polski Ludowej. Najwiecej badanych firm powstato w latach

1996 — 2000.
3.3. Forma wlasnosci

Wyniki badan dotyczace formy wtasnosci koresponduja z analiza danych zastanych
wojewddztwa mazowieckiego dotyczaca struktury wlasnosci zarejestrowanych podmiotéw

gospodarczych.

Wykres 6. Forma wlasnosci firm

OPubliczna

H Prywatna osob fizycznych

O0Osoby fizyczne
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3.4. Miejsce lokalizacji firm

Miejscem lokalizacji badanych firm byly przede wszystkim miasta. Jedynie 9% firm miato swoja
siedzibg na wsi. Rozktad firm wedlug rodzaju i wielko$ci miejsca lokalizacji prezentuje ponizszy

wykres.

Wykres 7. Miejsce lokalizacji siedziby firm

O Wies$

B Miasto do 20 tys.

O Miasto powyzej 20 tys.
do 50 tys.

O Miasto powyzej 50 tys.
do 200 tys.

O Powyzej 200 tys.

3.5. Liczba i struktura zatrudnionych pracownikéw

W tej czesci badan pytaliSmy respondentdw o podanie dokladnej liczby zatrudnionych w

firmie na dzien 30.06. 2008 r., uwzgledniajacej wszystkie formy zatrudnienia.

Reprezentatywna proba badanych firm odzwierciedla absolutna dominacje matych firm,
zatrudniajacych do 9 pracownikéw. Firmy te stanowily 91 % ogétu badanych. W tej
kategorii firm zostalty wyodrgbnione mini firmy zatrudniajace do 3 pracownikéw; stanowity

one wigkszos¢ - 62,3% firm zatrudniajacych od 0 do 9 pracownikéw.
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Wykres 8. Badane firmy wedlug wielkosci zatrudnienia

O 0-9 pracownikéw

@ 10-19 pracownikéw

O 20-29 pracownikow

W 30-49 pracownikow

@ 50-249 pracownikéw

Zdecydowana przewaga mini firm zatrudniajacych od 0 do 9 pracownikéw we wszystkich
subregionach, czyni zasadnym pytanie o ich udziat w catkowitym zatrudnieniu w danym

regionie.

Z niniejszych badan wynika, ze firmy mate, stanowiace 91% reprezentatywnej proby
podmiotéw gospodarczych w wojewddztwie mazowieckim  zatrudnialy 53% ogétu
pracownikéw zatrudnionych w badanych firmach. Rozktad zatrudnienia 5.507 pracownikéw
pracujacych w badanych firmach  rozpatrywany wedlug kryterium wielkosci firmy

prezentuje wykres 8.
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Wykres 9. Wielko$¢ firmy a ich udzial w calkowitym zatrudnieniu w badanych firmach

2,5%

00-9

M 10-19
[020-29
[130-49
Il 50-249

Z danych zawartych w wykresie wynika, ze przewazajace liczebnie firmy mate (por. wykres
7) generuja niewiele ponad potowe miejsc pracy. Stanowiace jedynie 5% ogdédtu firmy
zatrudniajace od 10 do 19 pracownikéw miaty az 28% udzial w zatrudnieniu, a stanowiace
jeszcze mniej — bo jedynie 2% ogoétu firm firmy duze, zatrudniajace od 50 do 249
pracownikow miaty ponad 12% w zatrudnieniu ogélem w badanych  podmiotach

gospodarczych.

Struktura zatrudnienia wedtug plci wskazuje na niemal zréwnowazony udziat zatrudnienia
kobiet i m¢zczyzn w badanych firmach. Wsréd ogétu zatrudnionych kobiety stanowity 49%,

mezczyzni 51%.
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Wykres 10. Zatrudnieni w firmach pracownicy wedlug plci

O Kobiety
B Mezczyini

Nieco inaczej wygladal rozklad pracownikéw wedlug ptci w podziale na firmy male,
zatrudniajace do 9 pracownikéw i firmy zatrudniajace powyzej 9 pracownikéw. Srednia
zatrudnienia kobiet w firmach matych wynosita 1,5 , $rednia zatrudnienia me¢zczyzn byta
wyzsza i wynosita 1,7. W firmach zatrudniajacych powyzej 9 pracownikéw $rednia
zatrudnienia kobiet byta wyzsza niz mezczyzn i wynosita 15,3 dla kobiet i 13,5 dla mezczyzn.
Oznacza to, ze firmy mate czgséciej zatrudniaja  megzczyzn niz kobiety, podczas gdy w

firmach wigkszych ofert pracy jest wigcej dla kobiet niz dla mgzczyzn.

Kolejng zmienna charakteryzujaca struktur¢ zatrudnienia pracownikéw badanych firm byt
wiek pracownikéw. Strukture¢ zatrudnienia w badanych firmach wedlug wieku przedstawia

ponizszy wykres.
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Wykres 11. Zatrudnieni w firmach pracownicy wedlug wieku

ODo 25 lat
M 26-35 lat
[J036-45 lat
O 46-55 lat
H Powyzej 55 lat

o

70,01 % zatrudnionych w badanych firmach byto w wieku 26-45 lat. Niski byt odsetek
zatrudnionych w wieku ponizej 25 roku zycia. Na szczegdlna uwage zwraca bardzo niski
odsetek pracownikéw w wieku powyzej 55 roku zycia zatrudnionych w badanych firmach.

Kolejne pytanie dotyczylo formy zatrudnienia pracownikéw w badanych firmach.

Wykres 12. Zatrudnieni w firmach pracownicy wedlug formy zatrudnienia

O Umowa o prace na
czas nieokeslony

B Umowa o prace na
czas okreslony

[0 Na podstawie umowy
cywilno-prawnej

[0 Samozatrudnienie

Ml Inne
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Dominujaca formg zatrudnienia w badanych firmach bylo zatrudnienie na podstawie umowy
o prace na czas nieokre$lony. Na tej podstawie bylo zatrudnionych ponad 2/5 pracownikéw
badanych firm. Co szdsty zatrudniony w badanych firmach pracowat na podstawie umowy o
prace na czas okreslony. Samozatrudnienie dotyczylo prawie co 8 pracownika w badanych
firmach. Co 18 pracownik byt zatrudniony na podstawie umowy cywilno-prawnej. W
kategorii inne formy zostaly wymienione takie jak: staz, powotanie, praca w zarzadzie bez

pobierania wynagrodzenia.
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Rozdzial 4. Zmiany w poziomie zatrudnienia — dokonane i planowane

W tej sekwencji pytan pytaliSmy pracodawcow o dwie kwestie, mianowicie zmiany w
poziomie zatrudnienia w badanych firmach w okresie od 1 stycznia 2007 r. do 30 czerwca

2008 r. oraz plany dotyczace zatrudnienia w firmach na rok 2009.

Na tej podstawie okresliliémy kierunek zmian w zatrudnieniu w badanych firmach.

4.1. Zatrudnienie nowych pracownikéw w okresie 1.01.2007 - 30.06.2008

Pierwsza kategoria pytan dotyczyla zatrudnienia nowych pracownikéw w wymienionym

okresie. Ile zatem badanych firm zatrudnito w tym czasie nowych pracownikow?

Wykres 13. Rozklad odpowiedzi na pytanie: czy w okresie od 1 stycznia 2007 r. do 30
czerwca 2008 r. zostali zatrudnieni nowi pracownicy:

O Tak

B Nie

Zatrudnienie nowych pracownikéw miato miejsce w 176 firmach. I do przedstawicieli tych
firm zostaly skierowane pytania dotyczace czynnikéw decydujacych o zatrudnieniu nowych

pracownikéw oraz kategorii zawodéw nowo zatrudnionych pracownikow.

Wsréd ogétu firm zatrudniajacych nowych pracownikéw 75% stanowity firmy male
zatrudniajace do 9 pracownikéw (132), 25% za$ firmy zatrudniajace powyzej 9 pracownikéw

(44).
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Odnoszac si¢ do struktury ogétu badanych firm wedlug wielkosci, zwréci¢ nalezy uwagge, ze
firmy male zatrudniajace nowych pracownikéw stanowity jedynie 14,5% ogétu firm
zatrudniajacych do 9 pracownikéw, podczas gdy zatrudnienie nowych pracownikéw miato

miejsce w prawie potowie firm zatrudniajacych 10 i wigcej pracownikéw (48%)

Wykres 14. Zatrudnienie nowych pracownikow w firmach 0-9

=

O Tak
B Nie

Wykres 15.

Zatrudnienie nowych pracownikéw w firmach zatrudniajacych 10 i wigcej pracownikow

O Tak
B Nie
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Ogétem w 176 firmach znalazto zatrudnienie 475 osdb, z czego wigkszo$¢ - 57% znalazia

zatrudnienie w firmach liczacych 10 i wiecej pracownikéw, za§ 43% w firmach matych,

zatrudniajacych do 9 pracownikéw.

Wykres 16. Udzial firm wedlug wielkosci w zatrudnieniu nowych pracownikéw

O Firmy mate (do 9
pracownikéw)

B Firmy zatrudniajace 10 i
wiecej pracownikéw

4.2. Uwarunkowania zatrudnienia nowych pracownikow

Jakie byty powody =zatrudnienia nowych pracownikow? W pytaniu 10 poprosilismy

pracodawcow nie tylko o wskazanie powodéw zatrudnienia nowych pracownikéw, ale takze

okreslenie ich rangi od najwazniejszej do najmniej wazne;j. Waznos¢ powoddéw

uwzgledniajaca przypisywane im przez respondentdw rangi zostata przedstawiona w tabeli 2.

Tabela 2. Powody zatrudnienia pracownikéw w badanych firmach*

Powody zatrudniania nowych pracownikow Liczba wskazan Procent wskazan
N=176

1. Poszerzenie zakresu dziatalnosci firmy 107 61

2. Zwigkszenie popytu na ustugi firmy 78 44

3. Zwigkszenie popyty na produkty firmy 68 38
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4. Zatrudnienie na czas okreslony 68 38

5. Poprawa sytuacji finansowej firmy 56 32
6. Odejscie pracownika 17 10
7. Zmiana technologii 9 5
8. Inne, takie jak: odciazenie pracownikéw; 7 4

mieli za duzo obowiazkéw, zatrudnienie w
ramach praktyk zawodowych, zmiana profilu

firmy, rozpoczgcie dziatalnosci, zastgpstwo

*procenty nie sumujg si¢ do 100, poniewaz respondenci mogli wskaza¢ trzy powody

odejScia z pracy pracownikow

Zatrudnialy nowych pracownikéw przede wszystkim te firmy, ktére rozwijaly swoja
dziatalnos$¢, odpowiadajac na zapotrzebowanie klientéw na ich produkty lub ustugi. Warto
takze zwroci¢ uwage, ze ponad 1/3 pracodawcéw wymienita jako przyczyne zatrudnienia
mozliwo$¢ zatrudnienia pracownikow na czas okreslony. Elastyczno$¢ form zatrudnienia jest

zatem istotnym czynnikiem pro zatrudnieniowej polityki firm.

Kolejne pytanie dotyczylo kategorii zawodow/specjalistow zatrudnionych przez badane
firmy. Pracodawcy wymienili ponad 30 zawodéw, w ktérych poszukiwani byli pracownicy.

Ponizej potaczono je w wigksze grupy i uszeregowano wedtug czgsto$ci wskazan:
® Sprzedawcy (29)
¢ Kierowcy i mechanicy (27)
® Pracownicy biurowi i administracyjni (23)
e Pracownicy fizyczni (18)
e Pracownicy budowlani: murarze, cie$le, stolarze, hydraulicy, glazurnicy (17)
e Nauczyciele, instruktorzy rekreacji, wychowawcy (16)
e Specjalisci ds. handlowych i marketingowych (14)
e Pracownicy w gastronomi, kucharze, cukiernicy, piekarze (13)
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e Ksiggowi, finansisci (12)

e Monterzy, $lusarze, elektrycy, spawacze (12)
¢ Fryzjerzy, kosmetolodzy, masazysci (9)

e Projektanci i specjalisci od reklamy (4)

* Krawcy, szwacze (3)

¢ Informatycy (3)

e Prawnicy (3)

e Inne zawody, wskazane przez pojedynczych pracodawcdéw, takie jak:  aktor,
konferansjer, architekt, posrednik, rzeczoznawca, asystentka stomatologa, montazysta

programéw telewizyjnych, kamieniarz, pracownik do obstugi pogrzebu.

Dane dotyczace zawodéw najczesciej zatrudnionych nowych pracownikéw Scisle
koresponduja z dominacja firm prowadzacych dziatalno$¢ w sekcji G — handel hurtowy,

detaliczny, naprawa pojazdéw samochodowych, motocykli, artykutéw uzytku osobistego.

Wysokie byto takze zapotrzebowanie na pracownikéw biurowych i administracyjnych,
co zwykle wspolwystepuje z rozwojem sektora ustug. Mimo , ze w sektorze budownictwa
prowadzito dziatalnos¢ tylko 9% badanych firm, pracownicy budowlani takze nalezeli do
czoléwki poszukiwanych specjalistéw. Prawdopodobny jest zwiazek migdzy wysokim
zapotrzebowaniem na specjalistow w zawodach budowlanych a relatywnie wysokim

udziatem specjalistow tej branzy wérdd emigrantow zarobkowych do krajéw UE.
4.3. Ocena trudnosci w znalezieniu pracownikow adekwatnych do potrzeb firm

Kolejne pytanie miato zdiagnozowac¢ skalg trudno$ci w znalezieniu odpowiedniego do
potrzeb firmy pracownika na mazowieckim rynku pracy. Odpowiedzi na pytanie czy firma
maila trudnosci ze znalezieniem adekwatnego do potrzeb firmy pracownika prezentuje

ponizszy wykres.
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Wykres 17. Trudnosci w znalezieniu pracownika adekwatnego do potrzeb firm

O Firmy majace trudnosci

B Firmy nie majgce trudnosci

Wigkszo$¢ firm poszukujacych pracownika - 3/4 nie miata trudnosci ze znalezieniem
pracownikow. Jednak % pracodawcéw napotkata n trudnosci w znalezieniu adekwatnego
do potrzeb firmy pracownika. Wprawdzie byly to tylko 44 firmy — pamigtajmy bowiem,
ze liczba firm, ktére zatrudnity nowych pracownikow wynosita 176 — tym niemniej
wskazany bylby staly monitoring tego typu trudnosci, umozliwiajacy z jednej strony
przekaz informacji migdzy poszczegdlnymi powiatami co do poszukiwanych
pracownikéw, z drugiej za$ weryfikacje ofert szkoleniowych adresowanych do

bezrobotnych.
4. 4. Odejscia z pracy pracownikéw w okresie 1.01.2007 — 30.06.2008

Wsréd badanych firm byty takze firmy, z ktérych odeszli pracownicy. Takich firm byto
liczebnie mniej niz firm przyjmujacych do pracy pracownika, jednak liczba
pracownikow, ktérzy odeszli z tych firm byla dwukrotnie wyzsza niz nowo przyjetych. W
sumie odejécia z pracy pracownikéw miaty miejsce w 115 firmach ogélem, z czego 78

(68%) stanowity mate firmy zatrudniajace do 9 pracownikéw, 37 (32%) za$ firmy 10+.

Jednak biorac pod uwagg udziat firm, z ktérych odeszli pracownicy w ogélnej liczbie firm
matych i firm 10+, odejScia z pracy dotyczyly az 41 % firm zatrudniajacych 10 i wigcej

pracownikéw oraz jedynie 8,5% firm matych.
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Wykres 18. Firmy zatrudniajace do 9 pracownikéw wedlug kryterium odejscia z pracy

pracownikow

O Firmy, z ktérych odeszli
pracownicy

B Firmy, w ktorych nie byto
odejs¢ pracownikéow

Wykres 19. Firmy o liczbie 10 i wigcej pracownikéow wedlug kryterium odej$cia z
pracy pracownikéow

O Firmy, z ktérych odeszli
pracownicy

B Firmy, w ktérych nie byto
odejs¢ pracownikow

W sumie przestato pracowa¢ w wymienionych firmach 934 pracownikéw, z czego w firmach

matych 109 pracownikéw, w firmach 10+, 825 pracownikéw.
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Wykres 20. Pracownicy, ktorzy przestali pracowaé w firmie wedlug wielkos$ci firmy

109 (11,7%)
' O Pracownicy z firm
zatrudniajacych do 9

pracownikow
pracownicy z firm
zatrudniajacych powyzej
9 pracownikow

Srednia odej$¢ pracownika przypadajaca na mata firme wynosita 1,4, za$ w przypadku firm
10+ byta o wiele wyzsza i wynosit 22,3.

4.5. Przyczyny odej$cia z pracy pracownikow

Jakie byly najwazniejsze przyczyny zaprzestania pracy pracownikéw w 115 badanych
firmach? Pracodawcy zostali poproszeni o wskazanie trzech najwazniejszych powodéw, ze

wskazaniem rangi waznosci tych czynnikéw.

Tabela 3. Powody odej$cia pracownikéw z badanych firm*

Powody odejscia z pracy pracownikéw w badanych | Liczba Procent wskazan
firmach wskazan
N=115
1. Odejscie pracownikdw do innej firmy 64 55
2. Odejscie pracownikOw na emeryturg/rente 37 32
3. Wyjazd pracownikéw za granicg 35 30
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4. Urlopy macierzyhskie/wychowawcze 28 24
5. Spadek popytu na produkty i ustugi firmy; redukcja | 19 16
zatrudnienia

6. Pogorszenie sytuacji finansowej firmy 19 16
7. Umowa wygasta z powodu braku uzupelnienia | 7 6
kwalifikacji

8. skonczyta si¢ umowa na czas okreslony 3 3
9. ze wzgledu na stan zdrowia 1 1
10. utworzyt wtasna firme 1 1

*Dane nie sumujg si¢ do 100, bowiem respondenci mogli wskazaé trzy gléwne powody

odejscia z pracy pracownikéw

Analizujac powody odejécia pracownikéw z badanych firm, zwraca uwage najwyzszy
udziat zaprzestania pracy w firmie z powodu odejscia do innej pracy. Wysoki byt takze
udziat odejscia z pracy pracownikow z powodu przejScia na emeryturg, wyjazdu za
granicg¢ oraz skorzystania z urlopéw macierzynskich badz wychowawczych. W $wietle
tych wypowiedzi, mozna wnioskowac¢, ze wigkszo$¢ odchodzacych z firm pracownikow
podejmowata prac¢ w innej firmie, w Polsce lub za granica, badz przechodzita na
emerytur¢ lub na urlopy macierzynskie i wychowawcze. A zatem wigkszo$¢
odchodzacych z badanych firm pracownikéw nie bylo zagrozonych bezrobociem. Jednak
cze$¢ odchodzacych z firm — szczegdlnie w przypadku redukcji zatrudnienia z powodu
pogorszenia kondycji rozwojowej i finansowej firmy czy wygasnigcia umowy o prace na
czas okreslony, mogla przejs¢ w stan bezrobocia. Niniejsze badania — ze wzgledu na
niewielka zbiorowo$¢ firm, w ktérych miatly miejsce odej$cia pracownikow — nie

pozwalaja na okreslenie skali takiej zaleznosci.

Podsumowujac  przebieg dotychczasowej analizy, mozna powiedzie¢, ze 176 firm
dokonato przyje¢ nowych pracownikéow, w 115 z réznych powodéw przestali pracowac

pracownicy, cze$¢ tych zmian kadrowych miata miejsce w tych samych firmach.
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4.6. Bilans zmian w zatrudnieniu

Jaki zatem bilans wynika z tych zmian w zatrudnieniu, jakim wynikiem netto dla firm

matych i firm 10+ zakonczyty si¢ opisane ruchy kadrowe? Ponizsza tabela prezentuje

zestawienie odpowiedzi na pytanie czy w roku 2008 w poréwnaniu z rokiem 2007 poziom

zatrudnienia pozostal bez zmian, zwigkszyl si¢, zmniejszyt si¢?

Tabela 4. Bilans zmian w zatrudnieniu w badanych firmach wedlug ich wielko$ci

Kategoria Ogédtem Firmy 0-9 Firmy 10+
odpowiedzi
liczba % Liczba % Liczba %

Pozostat bez zmian 851 85 799 88 53 59
Zwigkszyt sig 110 11 76 8 35 39
Zmniejszyt si¢ 38 4 35 4 1 0
Nie wiem/trudno 2 0 1 0 1 0
powiedzie¢

Ogotem 1001 100,0 911 100,0 90 100,0

Powyzsze zestawienie uzasadnia sformutowanie kilku wnioskéw. Zdecydowana

wigkszo$¢ badanych firm nie odnotowata zmian w poziomie zatrudnienia w ciagu 18

miesigcy (rok 2007 i pierwsze poirocze 2008 r.); jedynie 15% (148) firm odnotowato

zmiany w poziomie zatrudnienia. Te zmiany mialy w 2/3 firm charakter

prozatrudnieniowy; ich rezultatem byl wzrost zatrudnienia. Spadek zatrudnienia miat

miejsce w 38 firmach, co stanowito 4%. Bilans netto na poziomie ogétu firm jest

dodatni: ponad dwukrotnie wigcej firm zwigkszylo zatrudnienie w poréwnaniu do firm, w

ktérych zatrudnienie si¢ zmniejszyto. Wystgpuje znaczaca réznica skali ruchéw

kadrowych w firmach matych i firmach 10+. Zdecydowana wigkszo$¢ firmy matych

charakteryzuje si¢ duza stabilnoscia poziomu zatrudnienia; az w 88% matych firm poziom

zatrudnienia w omawianym okresie nie zmienit sig, za$ jedynie prawie co dziesiata firma

takie zmiany odnotowata. Ponad 2/3 firm matych, w ktérych miaty miejsce zmiany w

zatrudnieniu zwigkszylo zatrudnienie. Nieco mniej niz 1/3 odnotowato spadek
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zatrudnienia.  Inaczej wygladat ruch kadrowy w firmach 10+. Tutaj zmiany w
zatrudnieniu odnotowato az prawie 2/5 firm i poza jedna firma, byly to zmiany
prowadzace do wzrostu zatrudnienia. Mozna zatem powiedziec, ze o ile poziom
zatrudnienia w firmach cechuje duza stabilnos$¢ o tyle firmy 10+ cechuje wysoka
dynamika zmian kadrowych, a bilans tych zmian jest korzystny z punktu widzenia
przyrostu nowych miejsc pracy. Ten wynik jest wazna informacja dla instytucji lokalnego
rynku pracy; popyt na pracownikdéw generuja przede wszystkim firmy 10+, mimo, Ze ich

udziat w ogdlnej liczbie podmiotéw gospodarczych jest maty.

4.7. Plany zatrudnienia na 2009 r.

W tej czegsci badan pracodawcy zostali poproszeni o okreslenie planéw zatrudnienia na

rok 2009.

Wykres 21. Badane firmy wedlug planow dotyczacych zatrudnienia nowych

pracownikow w 2009 r.

OTak
B Nie

Tak wiec 13% (133) badanych firm miato plany dotyczace zatrudnienia nowych
pracownikow; plany takie miato 119 firm matych ( 13% ogétu firm 1-9) oraz 14 firm 10+ (

16% og6tu firm 10+).
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Wazna informacja z punktu widzenia przedmiotu niniejszych badan byla informacja o

rodzaju planowanych nowych miejsc pracy. Respondenci zostali poproszeni o zaznaczenie

stanowisk na liScie stanowisk opartej na klasyfikacji zawodéw w grupie wielkiej i duzej

(pyt.18).

Tabela 5. Stanowiska pracy planowane do utworzenia w badanych firmach w 2009 r.

Wielkie grupy | Duze grupy zawodowe Liczba Procent
zawodowe wskazan wskazan
Pracownicy biurowi 38 23,0
W tym:
Pracownicy obstugi biurowe;j 25 15,0
Pracownicy obrotu pieni¢znego i obstugi 15 8,9
klientéw
Pracownicy przy 30 18,0
pracach prostych
W tym:
Pracownicy przy pracach prostych w 19 114
handlu i ustugach
Robotnicy pomocniczy w gornictwie,
przemysle, budownictwie i ustugach 9 54
. . Lo 2 1,0
Robotnicy pomocniczy w rolnictwie i
rybotéwstwie
Pracownicy ustug 25 15,0
osobistych i sprzedazy
Modelki, sprzedawcy, demonstratorzy 14 8,4
Pracownicy ustug osobistych 11 6,6
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Specjalisci W tym: 23 13,8
Pozostali specjalisci 12 12
Specjalici  nauk  przyrodniczych i 8 4,8
ochrony zdrowia
Specjalisci nauk fizycznych,
3 2,0
matematycznych i technicznych
Operatorzy i monterzy | W tym: 18 10,8
maszyn i urzadzen . . )
Kierowcy i operatorzy pojazdow 15 9,0
Operatorzy i monterzy maszyn 3 2,0
Technicy i  $redni | W tym: 13 7,7
personel W .
Sredni personel techniczny 9 54
Pracownicy pozostatych specjalizacji 3 1,8
Nauczyciele praktycznej nauki zawodu i 1 1,0
instruktorzy
Robotnicy przemystowi | W tym: 13 7,7
i rzemieslnicy o ) )
Gornicy i robotnicy budowlani 9 5,4
Pozostali  robotnicy przemystowi i 3 20
pokrewni
1 1,0
Robotnicy zawoddéw precyzyjnych
Robotnicy obrébki metali i mechanicy
maszyn i urzadzen
Y 1 1,0
Rolnicy, ogrodnicy, | W tym: 5 3,0
lesnicy i rybac
yiry y Ogrodnicy 3 2,0
Rolnicy 2 1,0
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Przedstawiciele wladz 1 1,0
publicznych, wyzsi

urzednicy i kierownicy

Ogoélem na poziomie 166 100,0

wielkich grup zawodéw

Trzy pierwsze miejsca wsréd najczesciej planowanych stanowisk zajely zawody z grupy:
pracownicy biurowy, pracownicy przy pracach prostych, pracownicy ustug osobistych i
sprzedazy. Interesujacy jest wynik wskazujacy na wysokie zapotrzebowanie na pracownikéw
wykonujacych prace proste. Jest wysoce prawdopodobnym, ze struktura zatrudnienia w
Polsce wedlug zawodéw wkroczyla w fazg charakterystyczng dla wysoko rozwinigtych
krajéow Europy Zachodniej, gdzie charakterystycznym rysem przemian na rynku pracy jest
rosngce zapotrzebowanie na pracownikéw o relatywnie niskim poziomie wyksztalcenia

stanowiacych zaplecze gospodarki opartej na wiedzy.

Nasycenie lokalnych rynkéw pracy pracownikami odpowiadajacymi pod wzgledem
kwalifikacji  potrzebom dziatajacych tam podmiotéw gospodarczych wydaje sig¢ by¢
niewystarczajace. Pracodawcy zostali poproszeni o ustosunkowanie si¢ do opinii

odzwierciedlajacych stan podazy pracownikéw adekwatnych do potrzeb ich firm.

Tabela 6. Rozklad odpowiedzi pracodawcéw wobec opinii odzwierciedlajacych obecnosé

pracownikéw odpowiadajacych potrzebom firm na lokalnym rynku pracy

Opinie Liczba wskazan Odpowiedzi w

procentach

1. Ws$réd poszukujacych pracy nie ma o0séb 106 11

odpowiadajacych potrzebom mojej firmy

2. Wsréd poszukujacych pracy sa osoby o 344 34
kwalifikacjach odpowiadajacych potrzebom mojej

firmy, ale jest ich zbyt mato

3. Wséréd poszukujacych pracy jest wystarczajaco 373 37

duzo oséb o kwalifikacjach odpowiadajacych
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potrzebom mojej firmy

4. Nie wiem/trudno powiedzie¢ 178 18

Razem 1001 100,0

Tylko ponad 1/3 badanych uwazata, ze na lokalnych rynkach pracy jest wystarczajaco
pracownikéw odpowiadajacych potrzebom ich firm. Prawie co 10 pracodawca uwazat, ze
wsrdd poszukujacych pracy nie ma specjalistow adekwatnych do potrzeb kadrowych ich firm.
1/3 badanych ocenita, ze specjalisci odpowiadajacy potrzebom kadrowym ich firm
wprawdzie sa, ale jest ich zbyt mato. Na uwagg zastuguje takze brak rozeznania w tej kwestii

az 18% pracodawcéw.

Lepiej oceniali sytuacje pod wzgledem podazy pracownikéw odpowiadajacych potrzebom
firm ,pracodawcy reprezentujacy firmy zatrudniajace do 9 pracownikéw, niz pracodawcy

firm zatrudniajacych powyzej 9 pracownikow.

Tabela 7. Rozklad odpowiedzi pracodawcéw wobec opinii odzwierciedlajacych
obecnos¢ pracownikow odpowiadajacych potrzebom firm na lokalnym rynku pracy

wedlug wielkosci firm

Opinie Firmy Firmy  zatrudniajace
zatrudniajace do 9 | powyzej 9
pracownikéw pracownikow
Liczba | procent | Liczba Procent

1. Wséréd poszukujacych pracy nie ma oséb 96 11 10 11

odpowiadajacych potrzebom mojej firmy

2. Wsréd poszukujacych pracy sa osoby o 306 36 38 42
kwalifikacjach odpowiadajacych potrzebom

mojej firmy, ale jest ich zbyt mato

3. Wséréd poszukujacych pracy jest 352 39 21 23

wystarczajaco duzo os6b o kwalifikacjach
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odpowiadajacych potrzebom mojej firmy

4. Nie wiem/trudno powiedziec¢

157

17

21

23

Razem

911

90

Zestawienie opinii pracodawcéw reprezentujacych firmy zatrudniajace do 9 pracownikow z

opiniami pracodawcow reprezentujacych firmy zatrudniajace powyzej 9 pracownikéw

wskazuja, ze firmy wigksze nieznacznie gorzej oceniaja podaz pracownikéw o kwalifikacjach

adekwatnych do potrzeb ich firm.
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Rozdzial 5. Metody rekrutacji pracownikow

5.1. Metody rekrutacji pracownikoéw i ich czestotliwosé

Z punktu widzenia oceny instytucji rynku pracy oferujacych ustugi w zakresie
posrednictwa pracy interesujace informacje wniosty odpowiedzi pracodawcow na pytanie o
sposéb rekrutacji pracownikéw.

Tabela 8. Metody rekrutacji i ich czestotliwosé

Metody rekrutacji Czgstotliwo$¢ korzystania
Czesto Rzadko Wcale
Liczba | % liczba | % liczba %
1.Posrednictwo powiatowych | 53 5 226 23 721 72

urzgdow pracy

2. Ogloszenia w lokalnej prasie 125 12 232 23 643 64

3.Zgloszenia  pracownikow z | 136 14 230 23 635 64

wlasnej inicjatywy

4. Gieldy pracy 4 0 69 7 921 92

5. Ustugi prywatnych firm | 16 2 73 7 904 90

posrednictwa pracy

6. Wilasne kontakty, badz | 335 33 270 27 396 40

rekomendacje os6b zaufanych

7. Portale internetowe 43 4 123 12 826 83

Najczestsze metody rekrutacji pracownikow w badanych firmach to wtasne kontakty
badz rekomendacje oséb zaufanych oraz zgloszenia samoistne zainteresowanych podjgciem
pracy pracownikéw. Na trzecim miejscu lokuja si¢ ogloszenia w lokalnej prasie a dopiero na
czwartym miejscu znalazto si¢ posrednictwo powiatowych urzgddw pracy. Jeszcze rzadziej

korzystano z portali internetowych, w dalszej kolejnosci byly ustugi prywatnych biur
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posrednictwa pracy a najrzadziej firmy korzystaly z gietd pracy jako formy rekrutacji

pracownika.

Wykres 22. Stosowane w firmach metody rekrutacji pracownikéw (odpowiedzi czesto

i rzadko)

O Wtasne kontakty i
60%:- rekomendacje osob zaufanych
50%_/— B Ogtoszenia w lokalnej prasie
40%+1" | O Posrednictwo powiatowych
urzedéw pracy
a2
30% O Portale internetowe
20%1" |
B Ustugi prywatnych firm
— osrednictwa prac
10%+4" p pracy
O Gietda pracy
09+

Powyzsze wyniki ukazuja przewage indywidualnych sposobéw poszukiwania kandydatéow do
pracy — osobiste kontakty, polecenia innych os6b, ogloszenia prasowe — nad ustugami

profesjonalnych instytucji posrednictwa pracy.
5.2. Ocena metod rekrutacji pracownikow

Z punktu widzenia cel6w niniejszych badan, uzasadnione wydato si¢ przeanalizowanie oceny
szczegbétowe] wystawionej  posrednictwu  powiatowych urzedéw pracy przez tych
pracodawcow, ktorzy skorzystali z ustug tej instytucji. Ogétem z ustug Powiatowych
Urzedow Pracy korzystalo 279 pracodawcéw, tj. 28% ogétu badanych firm. Jak zatem

oceniali pracodawcy ustugi powiatowych urzedéw pracy?
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Wykres 23. Ocena posrednictwa pracy Powiatowych Urzedéw Pracy

‘ O Dobrze

M Bardzo dobrze
OZle
O Bardzo ile

W sumie ocena pracodawcéw korzystajacych z ustug posrednictwa Powiatowych Urzedéw
Pracy byta wysoka; 79% pracodawcéw wystawito oceng dobra i bardzo dobra. Jednak na tle
sredniej oceny wszystkich metod rekrutacji, ocena posrednictwa pracy Powiatowych

Urzedéw Pracy nalezata do najnizszych.

Tabela 9. Srednia ocena metod rekrutacji z podzialem na subregiony

Metody Razem Ciecha- | Ostro- Plocki Sie- Radom- | War- Miasto
rekrutacji nowski | tecki dlecki ski szawski | W-wa
1.Posrednictwo | 2,9 2,9 3,0 2,8 3,0 2,9 2,8 2,9
powiatowych

urzedéw pracy

2. Ogtoszenia w | 3,1 2,8 3,0 2,8 3,0 3,0 3,0 33
lokalnej prasie

3.Zgtoszenia 3,0 2,9 2,9 2,8 33 3.4 3,0 2,9
pracownikéw z
wlasnej

inicjatywy
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4. Gieldy pracy | 3,1 0,0 0,0 2,3 2,5 3,0 3,0 33

5. Ustugi 3,0 2,5 0,0 2,0 2,5 2,5 3,0 33
prywatnych firm

posrednictwa

pracy

6. Wiasne | 3,4 3,7 3,2 3,3 3,7 3,8 3.4 3,3

kontakty, badz
rekomendacje

0s6b zaufanych

7. Portale | 2,9 2,2 0,0 2,0 2,9 4,0 3,0 2,9

internetowe

Warto zwréci¢ uwage na zréznicowanie wykorzystania metod rekrutacji w poszczegdlnych
subregionach. Nie wszgdzie korzystano z catego katalogu mozliwych form rekrutacji.
Szczegélowe analizy tego problemu zostaly przeprowadzone w raportach czastkowych

dotyczacych poszczegdlnych subregionow.
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Rozdzial 6. Kryteria wyboru pracownikow

Rozwdj technologii oraz zmiany w organizacji pracy zmienily spojrzenie na wymagania
stawiane kandydatom na pracownika. Specjalistyczna wiedza przestala by¢ wystarczajacym
atutem pracownika, licza si¢ takze jego kompetencje spoleczne i interpersonalne, jego
kreatywnos¢ i innowacyjno$¢. Do rzadkosci nalezy obecnie traktowanie pracownikéw
jedynie jako ,,sity roboczej”, coraz czgéciej natomiast stanowia oni kapital decydujacy o

konkurencyjnosci firmy.

6.1. Preferowane przez pracodawcow Kkryteria wyboru pracownikow

Jakie czynniki i cechy brane sa pod uwage przez pracodawcéw przy ocenie kandydata
w procesie rekrutacji do pracy? Co sklada si¢ obecnie na potencjal zawodowy pracownika?
Jaka range zajmuje wyksztalcenie i kwalifikacje zawodowe, cechy osobowosci i dodatkowe
umiej¢tnosci w ocenie  kandydata na pracownika? Informacje na ten temat przyniosty
odpowiedzi na pytanie jakie czynniki miaty decydujqce znaczenie przy wyborze pracownika?
Pytanie to bylo adresowane do tych pracodawcéw, ktérzy w latach 2007-2008 prowadzili
proces rekrutacji nowych pracownikéw. Sposrdd listy 10 czynnikéw, respondenci mieli do

wyboru trzy najwazniejsze ich zdaniem czynniki, decydujace o wyborze pracownika

Tabela 10. Czynniki decydujace o wyborze pracownika w procesie rekrutacji z

podziatem na subregiony; N=176, wskazania w procentach

Czynniki Razem | Ciecha- | Ostro- | Plocki | Sig- Ra- War- Miasto
nowski | tecki dlecki | domski | szawski | W-Wa

1.Umiejetnosci 76 94 80 60 67 60 86 74

zawodowe

2. Doswiadczenie | 48 19 40 40 67 53 56 44

zawodowe

3.Wiedza 38 62 0 60 17 18 34 50

zawodowa

4.Cechy 36 71 80 20 67 48 29 23

osobowosci/cechy
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indywidualne

5.Wyksztalcenie 28 12 40 20 17 30 15 41
6.Dodatkowe 27 0 40 0 50 47 18 28
umiejetnosci*

7.Zawod 22 6 0 40 0 8 45 16
wyuczony

8.0twarto$é¢ na | 12 12 20 60 0 14 5 14
dalsze podnoszenie

kwalifikacji

9.Wiek kandydata | 6 12 0 0 0 10 17 3
10.Pte¢ kandydata | 4 12 0 0 17 11 0 1

* dodatkowe umiejetnosci obejmowaly takie, jak: prawo jazdy, znajomo$¢ jezykow

obcych, znajomos¢ obstugi komputera

Biorac pod uwage dane ,,ogélem” dla wszystkich firm w wojewddztwie mazowieckim,
rekrutujacych pracownikéw w latach 2007-2008, wyrazone przez pracodawcOw opinie
wskazuja na najwyzsza rangg¢ umiejgtno$ci zawodowych, do$wiadczenia zawodowego i
wiedzy zawodowej. Te czynniki zajety w kolejnosci trzy pierwsze miejsca. Na czwartym
miejscu znalazty si¢ cechy osobowos$ci/ cechy indywidualne kandydatéw do zatrudnienia, a
dopiero piate miejsce zaj¢la kategoria ,,wyksztatcenie”. Tylko o jeden punkt procentowy w
stosunku do rangi wyksztalcenia, nizszy byt udziat wskazan pracodawcéw wysoko cenigcych

dodatkowe umiej¢tnosci kandydatéw do pracy.

W $wietle tych wskazan mozna powiedzie¢, Ze pracodawcom potrzeba dzisiaj kadry
specjalistycznej z konkretnym zawodem, ale tez  okreslonymi cechami osobowosci
(kreatywno$¢, innowacyjno$¢, otwartos¢ na zmiany, umiej¢tnos¢ wspdtpracy etc.) i
dodatkowymi umiejgtnosciami ( znajomos$¢ jezykéw obcych, umiejgtnos¢ obstugi komputera
i innych urzadzen technicznych, prawo jazdy). To bardzo istotne wskazania dla mlodziezy
rozwazajacej wybor zawodu i profilu ksztalcenia oraz poziomu edukacji. Lata 90.

charakteryzowaly si¢ silng presja mtodych ludzi na zdobywanie wyzszego wyksztalcenia —
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bez ogladania si¢ na jego profil zawodowy —, deprecjacja ksztalcenia zawodowego w
polskim modelu edukacji. Likwidacji ulegto wiele profilowanych zawodowo liceéw i
technikéw — wyparty je nie przygotowujace do konkretnego zawodu licea ogélnoksztatcace —,
powstato wiele uczelni prywatnych oferujacych ksztalcenie na kierunkach humanistycznych,
prowadzac do nadprodukcji specjalistow w dziedzinie prawa, administracji, zarzadzania.
Tymczasem w wielu branzach oferujacych ustugi dla ludnos$ci, w budownictwie, przemysle
zwigzanym z produkcja débr przemystowych i débr konsumpcyjnych odczuwa si¢ brak
pracownikéw posiadajacych konkretny fach. W niniejszych badaniach, wsréd wskazan
dotyczacych zatrudnionych w latach 2007-2008 pracownikéw w badanych firmach
dominowaty zawody zwiazane z tymi branzami.

Warto zwr6ci¢ uwage na wskazania dotyczace doswiadczenia zawodowego pracownika. Dla
prawie polowy badanych dos$wiadczenie zawodowe/staz pracy mial duze znaczenie w
procesie rekrutacji pracownikéw. Wydaje sig, ze etap fascynacji mtodymi kandydatami do
pracy z dyplomami ukonczenia studiéw nalezy do przesztosci. Taki obraz byl
charakterystyczny dla pierwszej potowy lat 90., czemu towarzyszyt medialny przekaz, ze

wpampersi”’ wygrywaja na rynku pracy z ,,coregatabs’.

Ranking wskazan pracodawcéw odnosnie najwazniejszych czynnikéw decydujacych o
pozytywnej ocenie kandydata do pracy wskazuje takze na relatywnie mata wagg takiej cechy
kandydatéw jak otwartos¢ na podnoszenie kwalifikacji zawodowych. Jedynie co 8 pracodawca
cenil sobie t¢ ceche kandydata, docenial prawdopodobnie rolg ksztalcenia ustawicznego
wobec dynamicznych zmian na rynku pracy. Zatrudniajac pracownika, pracodawcy w
wigkszosci oczekiwali, Ze bedzie to pracownik posiadajacy kwalifikacje na miar¢ potrzeb

ich firm i nie mieli oczekiwan co do ich dalszego doskonalenia zawodowego.

Jedynie 10 % pracodawcéw brata pod uwage w procesie rekrutacji cechy podmiotowe
kandydata takie, jak pte¢ i wiek. Jest to wynik wskazujacy na relatywnie mate znaczenie tych
cech wséréd ogoétu badanych pracodawcéw, co ostroznie mozna interpretowac, ze
potencjalny zakres wystgpowania zjawiska dyskryminacji kandydatéw ze wzgledu na bycie
me¢zczyzng lub kobieta, lub znajdowanie si¢ w starszych grupach wieku nie byt duzy w

badanych firmach.

Zestawienie danych dotyczacych preferencji w badanych subregionach ma jedynie charakter

informacyjny. Ze wzgledu na znaczne dysproporcje w ilosciowym udziale firm z subregionu

62



ciechanowskiego, ostrotgckiego, plockiego, siedleckiego, radomskiego a warszawskiego i

miasta Warszawa, porownywanie tych danych nie jest uzasadnione metodologicznie.

Wykres 24. Czynniki wyboru pracownika w procesie rekrutacji w ogolnej liczbie

badanych firm
O Umiejetnosci zawodowe
o/ -
80% B Doswiadczenie zawodowe
o/
70% O Wiedza zawodowa
60%- O Cechy osobowosciowe
50%- B Wyksztatcenie
40%- O Dodatkowe umiejetnosci
30%- B Zawéd wyuczony
20%- O Otwartos¢ na podnoszenie
kwalifikacji
10%- B Wiek
@ Ptec

0%-

6.2. Wymagania pracodawcow odnosnie cech demograficznych kandydatéow

Poza ogdlnym ustaleniu rankingu czynnikéw  najczgsciej branych pod uwage przez
pracodawcow w podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu kandydata bioragcego udziat w
postgpowaniu rekrutacyjnym, niniejsze badania dostarczaja takze bardziej szczegétowych
informacji na temat preferencji pracodawcéw odno$nie cech demograficznych kandydatow,

takich jak poziom wyksztalcenia, wiek i ptec.

Piate miejsce wyksztatcenia w rankingu czynnikéw decydujacych o zatrudnieniu kandydata
na pracownika czyni zasadnym pytanie o preferowany poziom wyksztalcenia w procesie
rekrutacji pracownikéw. Jaki zatem poziom wyksztalcenia byt wymagany od kandydatéw do

zatrudnienia w badanych firmach?
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Wykres 25. Wymagany od kandydatéw do zatrudnienia poziom wyksztalcenia (N=176)

7% | O Policealne lub srednie
zawodowe
B Wyisze

O Zasadnicze zawodowe

[0 Bez znaczenia

Najczesciej poszukiwanymi pracownikami byly osoby majace zawodowe wyksztalcenie na
poziomie policealnym lub $rednim. Na drugim miejscu znalezli si¢ kandydaci z
wyksztalceniem wyzszym, na trzecim — z réznica jedynie 5 punktéw procentowych wobec
kandydatéw z wyksztalceniem wyzszym — znalazly si¢ osoby z wyksztatceniem zawodowym.
W sumie 2/3 pracodawcéw poszukiwalo pracownikéw z wyksztatlceniem zawodowym, przy

czym preferowane byty osoby z wyksztalceniem zawodowym $rednim i policealnym.

Wszyscy pracodawcy — niezaleznie od prowadzonej w latach 2007-2008 — rekrutacji, zostali

poproszeni o wyrazenie opinii na temat optymalnego wieku kandydata do zatrudnienia.
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Wykres 26. Optymalny wiek kandydata do zatrudnienia w badanych firmach (N=1001)

[ Bez znaczenia

[ Do 25 lat

O 26-35 lat
O 36-45 lat

B Powyzej 46 lat

[ Nie wiem / trudno
powiedzie¢

Odpowiedzi na pytanie o optymalny wiek do zatrudnienia wydaja si¢ by¢ optymistyczne z
punktu widzenia rownego traktowania pracownikow ubiegajacych si¢ o praceg ze wzgledu na
wiek. Wprawdzie ponad potowa pracodawcow preferowata kandydatéw w wieku 26-45 lat,
ale dla ponad 1/3 pracodawcéw, wiek kandydata do zatrudnienia nie miat znaczenia. Kolejna
cecha demograficzna r6znicujaca decyzje o zatrudnieniu byta pte¢. W grupie badanych firm
dokonujacych rekrutacji w latach 2007-2008 rozktad preferencji uwzgledniajacych pte¢
kandydata wygladat nast¢pujaco:

Wykres 27. Oferty pracy w latach 2007-2008 ze wzgledu na pte¢ (N=176)

O Oferty raczej dla kobiet

M Oferty raczej dla
mezczyzn

O Dla kobiet i mezczyzn w
takim samym stopniu
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Ponad polowa firm adresowala oferty pracy w jednakowym stopniu do kobiet jak i do
mezezyzn. Wyzszy byt odsetek firm preferujacych zatrudnienie me¢zczyzn. W tych firmach,
gdzie w decyzjach o zatrudnieniu ple¢ miata znaczenie i preferowane byty badz kobiety, badz

mezczyzni, uzasadnieniem byl przede wszystkim podzial na tzw. meskie 1 kobiece zawody.

Ponad 2/3 pracodawcéw z grupy tych firm, ktére oferowaly miejsca pracy raczej dla kobiet
wskazato na takie uzasadnienia dla preferencji w zatrudnianiu kobiet jak: profil dziatalnosci
firmy, typowo kobiecy zawdd, wigksza adekwatnos¢ kobiet do wykonywania danego zawodu.
Warto takze odnotowa¢ opinie 18% pracodawcéw, zgodnie z ktora kobiety sq lepszymi

pracownikami.

96% pracodawcow preferujacych zatrudnienie megzczyzn, argumentowato swoje stanowisko
wskazujac na takie czynniki jak: poszukiwalismy pracownikow w typowo meskich zawodach,
praca wymagata wysitku fizycznego, w tym zawodgzie lepiej sprawdzajq sie mezczyzni. Jedynie
4% 1z tej grupy pracodawcéw wskazato na cechy wskazujace na obecno$¢ w ich $wiadomosci
stereotypu kobiety-pracownika mniej dyspozycyjnego 1 nie majacego odpowiednich
predyspozycji psychicznych (odpowiedzi typu: praca wymagata dyspozycyjnosci oraz

odpowiednich predyspozycji psychicznych).

Wynik ten wskazuje na wystgpowanie w niemal potowie firm dziatajacych na mazowieckim
rynku pracy zjawiska horyzontalnej segregacji w zatrudnieniu. Oznacza to Zywotno$¢
podziatu na ,,meskie,, i ,,kobiece” zawody, co w $wietle ustawodawstwa UE dotyczacego
réwnego traktowania kobiet i mg¢zczyzn w $wiecie pracy jest przejawem dyskryminacji ze
wzgledu na ple¢, jednak rownoczesnie jest to zjawisko odnotowywane w — mniejszym lub
wigkszym stopniu — we wszystkich krajach Wspdlnoty. Zagadnienie to wymaga dalszych
analiz i badan, bowiem nieostro$¢ pojecia ,,meski” i ,kobiecy” zawdd sprzyja praktykom

dyskryminacyjnym w polskim §wiecie pracy.
6.3. Znaczenie dodatkowych umiejetnosci w procesie rekrutacji do pracy

Tylko 27% pracodawcéw wskazalo na znaczenie dodatkowych umiejgtnosci wsréd kryteriow
decydujacych o wyborze pracownika. Oznacza to, ze inwestycje w wyposazenie jednostki w
liczne umiejegtnos$¢ (w tym oferty szkoleniowe urzedéw pracy dla bezrobotnych), nie zawsze
maja  przelozenie na wzrost szans na zatrudnienia. Ale znaczenie poszczegdlnych
umiej¢tnosci byto zréznicowane w badanych firmach. Przyjrzyjmy si¢ zatem, jakie znaczenie

w badanych firmach mialy takie umiej¢tnosci jak znajomos¢ jezykéw obcych, znajomosé
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obstlugi komputera, posiadanie prawa jazdy? Ta sekwencja pytan byta skierowana do tej

grupy pracodawcow, ktérzy zatrudnili nowych pracownikéw w latach 2007 -2008.

Wykres 28. Wymagana znajomos¢ jezykow obcych od kandydatéw do zatrudnienia

[ Nie byta wymagana
@ Byta wymagana

Jedynie 23% firm rekrutujacych pracownikéw do pracy wymagato znajomosci jezykéw
obcych, z czego wszystkie wymagaly znajomosci jezyka angielskiego, co 6ésma z nich
wymagata takze znajomosci j¢zyka niemieckiego, co 13 znajomosci jezyka rosyjskiego a co
dwudziesta jgzyka francuskiego. Mozna zatem powiedzie¢, ze firmy poszukujace
pracownikéw ze znajomoscia jezykéw obcych wymagaja przede wszystkim znajomosci
jezyka angielskiego, a niektére — takze znajomosci drugiego jezyka —, gdzie najczesciej
chodzi o jezyk niemiecki, w dalszej kolejnosci jezyk rosyjski, za$§ sporadycznie jezyk

francuski.

Kolejne pytanie dotyczyto wymaganej od kandydatéw znajomosci obstugi komputera.
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Wykres 29. Wymagana od kandydata na pracownika znajomos¢ obstugi komputera

O Nie byta wymagana

B Byta wymagana

Znajomo$¢ obstugi komputera byla znacznie czeSciej wymagana od kandydatéw do
zatrudnienia niz znajomo$¢ jezykow obcych. Byla to liczaca si¢ umiejetnos¢ dla prawie 2/3
firm rekrutujacych pracownikow do pracy. Przy czym wigkszo$¢ z nich wymagata dobrej
(42%) i zaawansowanej (27%) znajomosci obstugi komputera. Znajomos$¢ obstugi komputera
na poziomie podstawowym satysfakcjonowata tylko 31% pracodawcéw wymagajacych od
kandydata na pracownika posiadania tej umiejetnosci. W $wietle tych danych uzasadniony
jest wniosek, ze inwestycja w znajomos¢ obstugi komputera jest liczacym si¢ atutem
pracownika poszukujacego pracy, w tym szczegdlnie opanowanie tych umiejetnosci na

poziomie dobrym i bardzo dobrym.

Kolejne pytanie dotyczytlo wymaganej przez pracodawcéw od kandydatéw do zatrudnienia
umiej¢tnosci prowadzenia samochodu, oczywiscie udokumentowanego posiadaniem prawa

jazdy kategorii B.
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Wykres 30. Wymagane od kandydata na pracownika prawo jazdy kategorii B

1%

O Tak
B Nie

O Nie wiem

Posiadanie prawa jazdy kategorii B byto liczaca si¢ umiejetnoscia dla 48% pracodawcow
rekrutujacych pracownikéw do pracy. Czyli w przypadku prawie polowy kandydatéw do
pracy, ta umiejetnos¢ przemawiata dodatkowo — poza kwalifikacjami zawodowymi — za ich

zatrudnieniem.

Podsumowujac  analiz¢ danych dotyczacych  znaczenia dodatkowych umiejetnos$ci
pracownikow w procesie rekrutacji mozna powiedzie¢, Ze najczgsciej wymagana przez
badanych pracodawcéw od kandydata do zatrudnienia umiejgtnoscia byta dobra i bardzo
dobra znajomo$¢ obstugi komputera (2/3 pracodawcéw) nastepnie posiadanie prawa jazdy
kategorii B ( prawie potlowa pracodawcéw) i jako trzecia w kolejnosci — znajomos$¢ jezykoéw

obcych ( prawie 1/3 pracodawcow).

Wyniki te wnosza praktyczne wskazania dla kierunku szkolen oferowanych przez Powiatowe
Urzedy Pracy osobom bezrobotnym. Najbardziej przydatne dla oséb poszukujacych pracy —
oprocz kwalifikacji zawodowych — bytyby  kursy informatyczne na poziomie
zaawansowanym, w dalszej kolejnosci kursy prawa jazdy. Jest to takze wazna informacja dla

wszystkich poszukujacych pracy i przygotowujacych si¢ do podjecia pracy zawodowe;j.
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6.4. Preferencje dotyczace cech indywidualnych kandydata na pracownika

Pytanie o oceng¢ cech indywidualnych odnosi si¢ do znaczenia w ocenie kapitatu
zawodowego pracownika tzw. migkkich umiej¢tnosci. Wspodlczesny rynek pracy stanowi
rzeczywiste pole konkurencji os6b dysponujacych mniejszym badz wigkszym kapitalem
zawodowym. W ciagu prawie 18 lat ksztaltowania si¢ w Polsce rynku pracy nastapila
zmiana wymagan wobec potencjalu zawodowego pracownika, w ktérym poza tzw.
twardymi kryteriami oceny odnoszacymi si¢ do kwalifikacji zawodowych, wyksztatcenia,
cech demograficznych i dodatkowych umiejetnosci, istotna role odgrywaja takze cechy
indywidualne, nierzadko korespondujace z cechami osobowosci jednostki. Dla petnosci
obrazu wymagan stawianych kandydatom na pracownika w badanej populacji pracodawcéw,
poprosili§my respondentéw ( te czg$¢, ktéra prowadzita rekrutacje w latach 2007 -2008) o

oceng 11 cech indywidualnych.

Tabela 10. Znaczenie cech indywidualnych pracownikow w opinii pracodawcow

Cechy indywidualne Skala ocen*(odpowiedzi w procentach)
Bardzo duze Duze Mate

1. Uczciwos$é 84 15 1

2.0dpowiedzialno$¢ 78 20 3

3. Sumienno$¢ 77 23 0

4. Lojalnos¢ 67 31 2

5.Punktualnos¢ 74 23 3

6. Kultura osobista 62 35 3

7. Komunikatywno$¢ 59 36 6

8.Elastyczno$¢, otwarto$§¢ na | 46 43 11

zmiany

9. Umiejetno$¢ pracy w zespole | 47 47 6

10. Samodzielno$¢ 48 32 10

11.Kreatywnos$¢/innowacyjnosé | 40 41 19
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*Skala obejmowala cztery stopnie: bardzo duze, duze, mate i bardzo mate. Poniewaz jednak
wybor stopnia skali ,,bardzo mate” wystgpowat bardzo rzadko, w tabeli odstapiono od jego

prezentacji.

Analiza danych zawartych w powyzszym zestawieniu wskazuje na najwyzsze uznanie
pracodawcow dla tych cech pracownika, ktére maja swoje korzenie w kodeksie etyczno-
moralnym  kazdego spoleczenstwa czy  spofeczno$ci:  uczciwo$¢,  sumienno$c,
odpowiedzialnos¢, lojalno$¢ to cechy w najwyzszej cenie. Nastgpne miejsce zajmuje
punktualno$¢ i kultura osobista. Ten wynik uznatabym za niezwykle optymistyczny. W
okresie transformacji ekonomicznej w Polsce — szczegdlnie w pierwszej dekadzie lat 90. —
mieliSmy do czynienia z lansowaniem mody na pracownika przydatnego dla firmy w
wymiarze technokratycznym; dobry menadzer, samodzielny, kreatywny, innowacyjny,
otwarty na zmiany. Taki wizerunek zdobywajacego rynek pracy jupis byl kreowany przez

firmy szkoleniowe i przekaz medialny.

Okazuje si¢ jednak, ze cechy te sa wprawdzie cenione przez ponad polowe badanych
pracodawcow, ale pierwszenstwo przed nimi maja cechy podmiotowe mniej wymierne
technokratycznie, ale gwarantujace komfort wspdtpracy z ludzmi, ktérym mozemy zaufaé,

mozemy liczy¢ na ich lojalno$¢ i odpowiedzialnos¢.

Mimo wczesniejszych zastrzezen, co do mozliwosci porownan danych migdzy badanymi
subregionami, interesujace i zachgcajace do pogtebionych badan tego zagadnienia wydaje sig

zestawienie $redniej ocen dla cech indywidualnych pracownika w subregionach.

Tabela 11. Srednia ocen dla cech indywidualnych wystawiona przez pracodawcow w

badanych subregionach N=176, wskazania w procentach

Czynniki Razem | Ciecha- | Ostro- | Plocki | Sie- Ra- War- Miasto
nowski | fecki dlecki | domski | szawski | W-Wa

1. Uczciwos¢ 3,8 3,9 3,8 3,8 3,8 3,8 4,0 3,8

2.0dpowiedzialno$¢ 3,8 3,9 4,0 34 4,0 4,0 3,7 3,7

3. Sumiennos$¢ 3,8 3,7 4,0 3,2 3.8 4,0 3,7 3,7

4. Lojalnos$¢ 3,7 3,3 34 3,2 3,5 4,0 3,6 3,7
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5.Punktualnos¢ 3,7 3,8 4,0 3,2 3,8 3,9 3,7 3,6
6. Kultura osobista 3,6 3,1 4,0 3,2 3,7 3,7 3,6 3,6
7. Komunikatywno$¢ 3,5 3.1 3,8 3,2 33 3,7 34 3,7
8.Elastycznos¢, otwarto$¢ na | 3,4 3.1 3,2 3,2 2,8 34 3,2 3,6
zmiany

9. Umiejgtnos¢ pracy w | 3,4 3,2 3,6 3,2 3,2 3,6 33 3,6
zespole

10. Samodzielnos¢ 33 2,5 34 3,2 3,0 3.1 33 3,5
11. 3,2 2,6 3,0 3,0 3,0 3,2 3,2 34
Kreatywno$¢/innowacyjnosé

Bez wzgledu na zréznicowania kulturowe, spoteczne i ekonomiczne regionéw, wszgdzie na
dwdch pierwszych miejscach znalazly si¢ takie cechy indywidualne jak uczciwos$¢ i
odpowiedzialnos¢, a nastgpnie odpowiedzialno§¢. Warto zwrdci¢ uwage, ze w subregionie
siedleckim, ostroteckim i ciechanowskim i radomskim $rednia ocen wobec cech bazujacych
na $wiecie wartosci byla wyzsze niz $rednia dla ogétu badanych firm i $rednia dla tych
warto$ci w wojewddztwie ptockim, warszawskim i miescie Warszawie. Nieco wyzsze bylo
uznanie dla takich cech jak samodzielno$¢, kreatywno$¢, otwarto$¢ na zmiany wsréd

pracodawcow Warszawy w porownaniu do pracodawcéw z pozostatych subregionéw.

Niniejsze badania podkre$laja znaczenie migkkich umiejgtnosci w potencjale zawodowym
kandydata na pracownika, ale pokazuja ich wielowymiarowo$¢ i nieco bardziej — niz
wynikaloby to z poradnikéw firm szkoleniowych — ranking tych umiejetnosci. Warto zatem
o tym pamigta¢ planujac kierunki szkolenn bezrobotnych i poszukujacych pracy. Uczciwose,
odpowiedzialnos¢, sumienno$¢, lojalnos¢, kultura osobista  sa bardziej cenione niz
innowacja, komunikacja interpersonalna, umiejgtnos¢ pracy w zespole, otwarto$¢ na zmiany.
Trudno ustali¢ — zwazy¢ doktadnie — r6znice ich znaczen w oczach pracodawcow. Jedno jest
jednak pewne; szkolagc bezrobotnych i poszukujacych pracy nie nalezy wartosciowaé
znaczenia cech indywidualnych, dzieli¢ je na bardziej i mniej rynkowe, okresla¢ gradacje ich
znaczenia w oczach pracodawcéw. Cechy te sa wobec siebie komplementarne i tylko w cato$ci

decyduja o wysokim poziomie migkkich umiejgtno$ci pracownika.
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6.5. Niedostatek potencjalu zawodowego kandydatéw do zatrudnienia

Rozmowy rekrutacyjne stanowia cenne zrddto informacji nie tylko o umiejgtnosciach i

przymiotach osobowosciowych kandydata na pracownika, ale takze o jego deficytach w

interesujacych pracodawceg wymiarach kompetencji zawodowych, wlasciwosci migkkich i

dodatkowych umiejetnosci. 17,5% badanych miato niedawne do§wiadczenia z rekrutacja

pracownika, dlatego tez w badaniach zostali poproszeni o podzielenie si¢ swoimi opiniami

dotyczacymi zaréwno czgstotliwosci jak i rodzaju tych brakow w potencjale zawodowym

kandydatéw na pracownika, ktére sa mozliwe do zweryfikowania w trakcie rozmowy

rekrutacyjnej (badz w oparciu o dyplomy i certyfikaty, badz w oparciu o zachowanie

kandydata).

Tabela 12. Najczestsze braki w potencjale zawodowym kandydatéw do zatrudnienia

wedlug subregionéw; suma odpowiedzi bardzo czesto i czesto, (odpowiedzi w

procentach)

Czynniki Razem | Ciecha- | Ostro- | Plocki | Sie- Ra- War- Miasto
nowski | fecki dlecki | domski | szawski | W-Wa

1. Do$wiadczenie | 53 83 80 80 50 34 53 50

zawodowe

2.Brak znajomosci | 77 77 80 20 50 43 36 41

jezykow obcych

3. Wiedza i umiej¢tnosci | 39 18 60 40 33 34 31 53

zawodowe

4. Brak umiejgtnosci | 21 12 20 20 0 18 19 27

obstugi komputera

5.Komunikatywnos$¢ 24 77 20 20 0 13 17 26

6. Kultura osobista 21 83 20 0 0 5 18 21

7. Brak prawa jazdy 18 6 20 0 0 8 22 25
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Interpretacja wynikéw zawartych w tabeli pozwala wnioskowa¢ na duzym poziomie
og6lnosci. Dla przyktadu brak znajomosci jezykéw obcych mozliwy do sprawdzenia w
kazdym przypadku na podstawie kwestionariusza osobowego wystgpowal najczesciej, jednak
z odpowiedzi na pytanie 24 wskazuja, ze w wigkszosci firm ta umiej¢tno$¢ nie byla
wymagana od kandydata na pracownika. A zatem mozna przypuszcza¢, ze ten czynnik dla
wigkszo$ci firm nie mial wptywu na decyzjg o zatrudnieniu. Inaczej nalezy spojrze¢ na taki
czynnik, postrzegany jako brak, jakim jest do$wiadczenie zawodowe. Zwrdcita na niego
uwage ponad polowa pracodawcéw rekrutujacych pracownikéw do pracy, a z analizy
znaczenia tego czynnika w procesie rekrutacji wynika, ze miatl on istotne znaczenie dla 48%
pracodawcow. Mozna zatem przypuszczaé, ze tak duza zbiorowo$¢ kandydatéw nie
dysponujacych doswiadczeniem zawodowym, przy relatywnie wysokim znaczeniu tego

czynnika dla decyzji o zatrudnieniu moze by¢ dla pracodawcéw pewnym problemem.

Prawie 2/5 pracodawcow zwrdcito uwage na braki w przygotowaniu zawodowym — deficyt
kwalifikacji zawodowych — kandydatéw do pracy. Kwalifikacje zawodowe i wiedza
zawodowa to czynnik decydujacy o przyjeciu kandydata do pracy w przypadku az 2/3
pracodawcow. Fakt, ze zglaszaja si¢ na rozmowy rekrutujace do zatrudnienia tak liczne
osoby nie dysponujace adekwatnym do potrzeb firm przygotowaniem zawodowym moze
wskazywa¢ zaréwno na brak wystarczajacej informacji o wymaganiach firmy jak tez

ignorowaniu takich informacji przez kandydatéw do pracy.

1/5 pracodawcéw zwrdcita uwage na brak kultury osobistej kandydatow do pracy. Z analizy
danych dotyczacych znaczenia cech indywidualnych wynika, ze ponad 90% pracodawcéw
przywiazywalo duza wage do tej cechy kandydata na pracownika. Jest wysoce
prawdopodobnym, ze oczekiwania pracodawcéw w tym wzgledzie nie sa wystarczajaco

znane kandydatom do pracy.

Umiejetnos¢ obstugi komputera wsrdd kandydatéw do zatrudnienia byta wazna dla ponad 2/3
pracodawcow. 1/5 kandydatéw do pracy nie posiadala tej umiejetnosci, co prawdopodobnie

obnizyto ich szanse na zatrudnienie.

Jako deficyt w potencjale zawodowym kandydata do pracy, 18% badanych pracodawcow
uznato nie posiadanie przez kandydata prawa jazdy. Z danych zobrazowanych na wykresie
29 wynika, ze ta umiej¢tno$¢ byla wysoko ceniona i oczekiwana od kandydatéw do

zatrudnienia przez 48% pracodawcow.
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Z powyzszej analizy wynikaja wskazania zarowno pod adresem 0sob poszukujacych pracy,
jak tez instytucji rynku przygotowujacych bezrobotnych do podjgcia pracy. Poszukujacy
pracy przed udaniem si¢ na rozmoweg z pracodawca powinni dokladnie zapoznaé sig z
wymaganiami stawianymi kandydatom do pracy w firmie prowadzacej proces rekrutacji i
oceni¢, czy ich potencjat zawodowy jest adekwatny do potrzeb firmy. Instytucje rynku pracy
prowadzac szkolenia i kursy stuzace aktywizacji zawodowej bezrobotnych powinny oferowac
trojwymiarowa ofert¢ szkoleniowa, obejmujaca przygotowanie zawodowe, wyposazenie
bezrobotnego w dodatkowe umiejgtnosci oraz wiedzg o znaczeniu we wspodtczesnym $wiecie

pracy tzw. cech migkkich, ktére takze wymagaja doskonalenia.
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7. Doswiadczenia pracodawcow z zatrudnianiem oséb bezrobotnych

Kolejny obszar badawczy dotyczyl zatrudnienia bezrobotnych w badanych firmach.
Wojewddztwo mazowieckie charakteryzuje si¢ wysoka liczba bezrobotnych oraz najwyzszym
regionalnym zréznicowaniem stopy bezrobocia. W badaniach interesowata nas zaréwno
aktywno$¢ samych bezrobotnych, jak tez sktonno§¢ pracodawcéw do zatrudniania
bezrobotnych, oraz ich opinie na temat korzys$ci czy niedogodnosci, jakie wiaza si¢ z

zatrudnianiem bezrobotnych.

7.1. Stopien i formy zainteresowania bezrobotnych podjeciem pracy w badanych

firmach

Pierwsze pytanie w tej czesci badan dotyczylo zainteresowania bezrobotnych podjgciem

pracy w badanych firmach.

Wykres 31. Czy bezrobotni interesowali si¢ podjeciem pracy w badanych firmach?

OTak
M Nie

Prawie Y4 pracodawcow odpowiedziala pozytywnie na pytanie, czy bezrobotni interesowali
si¢ podjeciem pracy w ich firmach. W sumie bezrobotni szukali zatrudnienia w 239 firmach,
za$§ stopien zainteresowania bezrobotnych pojeciem pracy w firmach zlokalizowanych w

poszczegdlnych subregionach prezentuje wykres 31.

Wykres 32. Zainteresowanie podjeciem pracy wedlug lokalizacji firmy
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O Ogoétem

B Ciechanowski

[J Ostrotecki

O Ptocki

M Siedlecki

O Radomski

B Warszawski

O Warszawa

Najwigksza aktywno$¢ przejawiali bezrobotni w subregionach, gdzie stopa bezrobocia jest
wysoka; mozna powiedzie¢, ze aktywno$¢ bezrobotnych w zakresie poszukiwania pracy jest

skorelowana z sytuacja na rynku pracy.

Doswiadczenia z bezrobotnymi poszukujacymi pracy miato w sumie 22% matych firm

zatrudniajacych do 9 pracownikéw i 41% firm zatrudniajacych powyzej 9 pracownikéw.

Dalsze pytania adresowane byly do tych pracodawcéw, ktérzy mieli doswiadczenie z
bezrobotnymi poszukujacymi pracy w ich firmach. W pierwszej kolejnosci pracodawcy
zostali poproszeni o okreslenie formy zainteresowania bezrobotnych podjgciem pracy w ich

firmach.
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Wykres 33. Formy zainteresowania bezrobotnych podjeciem pracy w badanych firmach

90%- o O Przyfhoc.lzal d.o firmy. o
dowiedzie¢ sie o0 mozliwosci
80%- podjecia pracy
70% 1 B Nawiazuja kontakty z
60%-/ pracownikami naszej firmy
50% 1| .
A O Przysytajg CV i listy
40% motywacyjne
30%{]
20%+1 | O Biora udziat w gietdach pracy
1 organizowanych przez firme
10%-
0%' Imm N Aol a1 H I

Aktywno$¢ bezrobotnych poszukujacych pracy w pierwszej kolejnosci koncentruje si¢ na
bezposrednim kontakcie z firma i zapytaniem w niej o mozliwosci podjgcia pracy ( ponad 4/5
bezrobotnych poszukujacych pracy). Na drugim miejscu znajduja si¢ indywidualne kontakty z
pracownikami firm, stuzace rozpoznaniu mozliwo$ci znalezienia w nich zatrudnienia. Taka
metode stosowat wigcej niz co trzeci bezrobotny. Prawie 1/5 bezrobotnych poszukujacych
pracy wysylata do firm listy motywacyjne i zyciorysy zawodowe. Do rzadkosci natomiast
nalezaly wypowiedzi pracodawcéw wskazujace na znaczenie gietd pracy, posrednictwa
urzegdéw pracy i korzystania z ogloszen prasowych ~w poszukiwaniu pracy przez
bezrobotnych. Zdecydowana przewaga indywidualnej aktywno$ci  bezrobotnych

poszukujacych pracy wystepowata we wszystkich badanych subregionach.

7.2. Zatrudnienie bezrobotnych w badanych firmach; korzysci i straty

20% wszystkich badanych firm mialo do$wiadczenie z zatrudnianiem kiedykolwiek oséb
bezrobotnych. W ogdlnej liczbie firm zatrudniajacych kiedykolwiek osoby bezrobotne (196),
75% stanowity firmy zatrudniajace do 9 pracownikéw, 25% firmy zatrudniajace powyzej 9

pracownikow.
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Wykres 34. Udzial firm majacych doswiadczenie z zatrudnianiem bezrobotnych

E——

O Tak
M Nie

Rozpatrujac udziat firm zatrudniajacych bezrobotnych wedtug ich wielkosci i~ proporcje
udziatu w badaniach firm zatrudniajacych do 9 pracownikéw i firm zatrudniajacych powyzej
9 pracownikéw, (pierwsza kategoria stanowita 91% ogétu badanych firm druga za§ 9% ),
rzadziej zatrudnialy bezrobotnych  firmy mate. Wéréd ogétu firm zatrudniajacych do 9
pracownikéw, udziat firm zatrudniajacych bezrobotnych wynosit 16%, za§ wéréd ogétu firm
zatrudniajacych powyzej 9 pracownikéw, udzial tych firm, ktére zatrudniaty bezrobotnych

wynosit 47%.

Tak wigc uzasadniony wydaje si¢ wniosek, iz firmy wigksze sa bardziej otwarte na
zatrudnianie bezrobotnych, niz firmy mate. Interesujaca bytaby analiza zréznicowania firm
zatrudnienia bezrobotnych w firmach powyzej 9 pracownikéw, jednak na taka analiz¢ nie

pozwala w niniejszych badaniach mata wielko$¢ préby firm 10+.

Nie zatrudniatlo bezrobotnych 80% ogétu badanych firm. Przedstawicielom tych firm
zadaliSmy pytanie o powody nie zatrudniania bezrobotnych, ktére przedstawiaty si¢

nastepujaco:
1. firma nie miata potrzeby zatrudniania nowych pracownikéw (45%)
2. bezrobotni nie ubiegali si¢ o zatrudnienie w firmie (44%)
3. bezrobotni nie mieli wystarczajacych kwalifikacji zawodowych (8%)
4. bezrobotni mieli zbyt wygérowane oczekiwania ptacowe (5%)

5. nie mieli udokumentowanych kwalifikacji zawodowych (1%)
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Biorac pod uwage tylko te firmy, w ktérych bezrobotni ubiegali si¢ o zatrudnienie, a nie

zostali zatrudnieni (126) , rozktad powodéw odmowy ich zatrudnienia prezentuje wykres 34.

Wykres 35. Powody odmowy zatrudnienia w firmach, gdzie bezrobotni ubiegali si¢ o

prace, jednak nie zostali zatrudnieni (N=126)

[ Nie mieli wystarczajgcych
kwalifikacji zawodowych
B Mieli wygérowane

oczekiwania ptacowe

[J Nie mieli
udokumentowanych
kwalifikacji zawodowych

2/3 firm odméwito zatrudnienia bezrobotnych z powodu niedostatecznych kwalifikacji
zawodowych (nieudokumentowanych i udokumentowanych). 1/3 pracodawcéw wskazata na
zbyt wygorowane oczekiwania ptacowe 0sob bezrobotnych. Zagadnienie to wymaga w moim
odczuciu dalszych badan. Co bowiem znaczy w opinii pracodawcéw wygdrowana ptaca?
Jakich faktycznie ptac oczekiwali bezrobotni? W jakich granicach ptacowych miescity sig ich
oczekiwania: placy minimalnej, $redniej? Takie informacje wydaja si¢ bardzo istotne
zaréwno z punktu widzenia przygotowania bezrobotnych na szkoleniach oferowanych przez
Urzedy Pracy do formutowania realistycznych zadan placowych w rozmowach
rekrutacyjnych ( wiedza o strukturze ptac w regionie, w branzy etc.), z drugiej strony dla
ksztattowania wsréd pracodawcéw obiektywnych kryteriow warto$ciowania potencjalnej
pracy bezrobotnej osoby. To, ze ubiega si¢ o prace osoba bezrobotna nie powinno mie¢

wplywu na zanizanie jej uposazenia.
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196 firm zatrudniato kiedykolwiek osobg bezrobotna. Do tej zbiorowosci pracodawcéw

skierowaliSmy pytania dotyczace oceny faktu zatrudnienia bezrobotnych z punktu widzenia

korzys$ci ( lub ich braku) dla firmy.

Wykres 36. Czy zatrudnienie bezrobotnego/bezrobotnych bylo korzystne/niekorzystne

dla firmy? (N=196)

O Tak
M Nie

Znakomita wigkszo$¢ pracodawcdow, ktorzy zatrudnili osobg/osoby bezrobotna/e postrzegala

ten fakt w kategoriach korzysci dla firmy. Jakie zatem byty to korzysci?
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Tabela 13. Korzy$ci zwigzane z zatrudnieniem bezrobotnych w firmie (N= 181,

odpowiedzi w procentach))

Rodzaj korzysci Razem | Ciecha- | Ostro- | Plocki | Sie- Ra- War-

nowski | Tecki dlecki | domski | szawski

Miasto
W-Wa

1. Bezrobotni maja wysoka | 56 50 22 67 33 43 74

motywacje do pracy

57

2. Umozliwia to szersze | 36 80 35 33 50 32 38
stosowanie zatrudnienia na

czas okreslony

17

3. Refundacja niektérych | 29 85 78 50 58 29 7
kosztéw  zwigzanych z

zatrudnieniem bezrobotnych

13

4. Nizsze koszty pracy: | 22 15 22 0 25 3 35
bezrobotni nie maja
wygérowanych zadan

placowych

22

5. Pozyskanie pracownika | 13 10 22 17 8 0 18
majacego nizsze wymagania

odno$nie warunkéw pracy

13

6. pozyskanie pracownika o | 4 0 0 0 0 29 0
odpowiednich

kwalifikacjach

Wskazane przez pracodawcoéw korzysci zwigzane z zatrudnianiem bezrobotnych majg rézny
wydzwigk. Z pewnoscia cieszy¢ moze wysoki udzial odpowiedzi badanych respondentéw
wskazujacych na wysoka motywacje do pracy oséb bezrobotnych. Istotnym wskazaniem pod
adresem polityki przeciwdzialania bezrobocia jest opinia licznej grupy pracodawcéw o
prozatrudnieniowym dziataniu refundacji niektérych kosztéw zwiazanych z zatrudnieniem
bezrobotnych. Natomiast niepokdj budza inne ,korzysci” zwigzane z zatrudnianiem
bezrobotnych, takie jak; nizsze koszty pracy wobec niewygérowanych zadan ptacowych
bezrobotnych, pozyskanie pracownika majacego nizsze wymagania wobec warunkéw pracy,

czy stosowanie w odniesieniu do bezrobotnych zatrudnienia na czas okreslony. Zatrudnienie
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bezrobotnych nie moze bowiem oznacza¢ ich dyskryminacji ptacowej, gorszych warunkéw
pracy czy ograniczonych mozliwo$ci zatrudnienia na czas nieokreslony. Jezeli bezrobotny
spetnia wymogi dotyczace kwalifikacji zawodowych, umiejgtnosci dodatkowych i cech
indywidualnych, to fakt bycia bezrobotnym w okresie przed jego zatrudnieniem nie
powinien wptywac na jego status pracownika i przystugujace mu — zgodnie z kodeksem pracy
— uprawnienia. Tego typu korzysci dla firm stanowia naruszenie réwnego traktowania
pracownikow. Kwestia ta wymagalaby dalszych badan, diagnozujacych skalg¢ tego typu
praktyk i stworzenia procedur eliminujacych zagrozenie traktowania bytych bezrobotnych

jako pracownikéw drugiej kategorii.

Liczba niezadowolonych z zatrudniania bezrobotnych byta zdecydowanie mniejsza; jedynie
8% pracodawcéw zatrudniajacych bezrobotnych uznato, Zze fakt ten byt niekorzystny dla
firmy. Jednakze powody niezadowolenia tej malej grupy pracodawcéw maja  walor
informacyjny dla instytucji rynku pracy zajmujacych si¢ aktywizacja zawodowa os6b

bezrobotnych. Byly to takie argumenty jak:

1. konieczno$¢ wdrozenia bezrobotnych do pracy, nauczenia ich takich cech/umiej¢tnosci jak:

punktualno$¢, odpowiedzialno$¢, dyscyplina pracy (40%),

2. nieadekwatno$¢ oczekiwan placowych bezrobotnych w stosunku do ich kwalifikacji

zawodowych (38%),

3. brak sprecyzowanych planéw zawodowych bezrobotnych, skutkujacych wysoka fluktuacja

ich zatrudnienia (28%),
4. brak przygotowania zawodowego, brak odpowiedzialno$ci, szacunku do pracy (26%).

System szkolen stuzacych przygotowaniu bezrobotnych do podjecia pracy z pewno$cia
powinien takze obejmowac elementarna wiedzg¢ o cechach migkkich, waznych w §rodowisku
w pracy, a by¢ moze malo cenionych przez bezrobotnych, przywykltych do innego — mniej
zdyscyplinowanego rytmu zycia. I po raz drugi pojawia si¢ kwestia wygoérowanych zadan
ptacowych ( chociaz z kolei na brak wygérowanych zadan ptacowych bezrobotnych zwracali
uwage pracodawcy zadowoleni z zatrudnienia w firmie bezrobotnych). Wydaje sig, Ze
wiedza o strukturze ptac w poszczegdlnych branzach, uwzgledniajaca takze czynnik
kompetencji zawodowych bylaby przydatna wszystkim bezrobotnym, aby uchroni¢ ich z
jednej strony przed nieracjonalnym poziomem oczekiwan ptacowych, z drugiej za$ przed

dyskryminujaca polityka ptacowa. Odpowiedzi na kolejne pytanie pozwolily na precyzyjne
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okreslenie cech, ktére powinien — w opinii pracodawcéw — posiada¢ bezrobotny, aby jego
zatrudnienie bylo korzystne dla firmy. Na to pytanie odpowiadali wszyscy pracodawcy, bez
wzgledu na to czy posiadali czy nie posiadali do§wiadczenia zwigzanego z zatrudnieniem

bezrobotnych.

Wykres 37. Cechy bezrobotnych, czynigce ich zatrudnienie korzystnym dla firmy

60%-

o/ ]
50% w zakresie takich cech jak
samoorganizacja, dyscyplina,

odpowiedzialnos¢

40%-

elastycznos¢, kreatywnos¢

30% . L

[0 Otwartos¢ na zatrudnienie na czas
okreslony

20%

O Aktywnosé w poszukiwaniu pracy

10%-

B Posiadanie certyfikatow ukonczenia
szkolen zawodowych

0%-

O Posiadanie aktualnej wiedzy zawodowej

B Przygotowanie do reintegracji zawodowej

O Posiadanie miekkich umiejetnosci: kultura
osobista, umiejetnos¢ pracy w grupie,

Powyzsze cechy w duzej mierze sa tozsame z oczekiwaniami pracodawcéw pod adresem
wszystkich kandydatéw do zatrudnienia.  Cechy, ktérych szczegélnie brakuje - moze
brakowac¢ - bezrobotnym zwiazane sa z ich reintegracja zawodowa, konieczno$cia wdrozenia
si¢ w inny rytm codziennego podziatu czasu i obowiazkéw, z czym wiaze si¢ wymoég
dyscypliny, punktualnos$ci, samoorganizacji, odpowiedzialnosci, umiejgtnosci pracy w grupie,
elastycznosci, kreatywnosci, kultury osobistej. Oczywiscie deficyt tych cech moze takze
dotyczy¢ osoéb, ktére nie doswiadczyly bezrobocia, jednak w przypadku bezrobotnych
wystepuje wigksze prawdopodobienstwo ich braku. I ponownie — szczegdlnie adresowana
przez pracodawcOw wobec bezrobotnych - kwestia realistycznych oczekiwan ptacowych.
Prawie 1/3 pracodawcow zwrdcita uwage na aktywno$¢ bezrobotnych w poszukiwaniu pracy.
Ten czynnik jest bowiem wskaznikiem determinacji bezrobotnego co do znalezienia pracy i

moze stanowi¢ dobra prognoz¢ dla wysokiej motywacji do pracy i stabilnego zatrudnienia.
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Podkresli¢ nalezy duza zbieznos$¢ oczekiwan pracodawcéw wobec cech bezrobotnych we

wszystkich badanych subregionach.
7.3. Opinie pracodawcéw o bezrobotnych i bezrobociu

Na zakonczenie sekwencji pytan dotyczacych zatrudnienia bezrobotnych w badanych
firmach, poprosilismy wszystkich  pracodawcow o ustosunkowanie si¢ do  opinii

zawierajacych element warto$ciowania ludzi dotknigtych bezrobociem

Tabela 14. Prosze wskaza¢ , z ktéra z powyzszych opinii Pan(i) si¢ zgadza? Odpowiedzi

w procentach

Tre$¢ opinii Razem | Ciecha- | Ostro- | Plocki | Sie- Ra- War-

nowski | Tecki dlecki | domski | szawski

Miasto
W-Wa

1. Osoba bezrobotna to | 82 88 75 60 89 82 81
cztowiek, ktéry bedzie tak
samo pracowat jak osoba nie

doswiadczajaca bezrobocia

83

2. Bezrobocie to problem, | 80 91 93 71 91 63 78
ktéry moze spotkad
kazdego czlowieka, zaréwno
zaradnego, jak i
niezaradnego, dlatego nie
mozna twierdzi¢, ze osoba

bezrobotna jest niezaradna

82

3. Bezrobocie to problem, | 22 37 20 27 15 30 28
ktéry dotyka ludzi
niezaradnych, dlatego jezeli
kto$ jest bezrobotny, mozna
przypuszczaé, ze jest takze

niezaradny

16

4. Osoba bezrobotna to | 11 12 28 29 9 9 11
cztowiek, ktéry raczej nie

bedzie tak samo dobrym

pracownikiem jak osoba nie
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doswiadczajaca bezrobocia

5. zadne z powyzszych 1 0 0 0 0 0 1

Warto zauwazy¢, ze jedynie 1% badanych nie zgodzil si¢ z zadna z powyzszych opinii.
Wskazania wigkszo$ci badanych zgadzajacych si¢ z opinia, Ze bezrobotny bedzie tak samo
dobrze pracowat  jak osoba nie doswiadczajqca bezrobocia stanowia uzasadnienie do
optymistycznego wniosku, iz  wieloletnie do$wiadczenia z obecno$cia  bezrobocia i
bezrobotnych w polskim $wiecie pracy zmienily charakterystyczny dla pierwszych lat
transformacji stereotyp bezrobotnego, jako osoby mniej wiarygodnej w roli pracownika w
poréwnaniu do tych jednostek, ktére nigdy nie do$wiadczyly bezrobocia. Strukturalne
uwarunkowania bezrobocia w Polsce oraz fakt, ze bezrobocie dotknegto cate — niegdys
znaczace grupy zawodowe — zwraca uwage na wpltyw makro-ekonomicznych czynnikéw w
generowaniu bezrobocia i bezrobotnych. Zgodno$¢ wigkszosci pracodawcow z ta opinia
jest wskazaniem dla bezrobotnych o pozytywnym stosunku do ich staran o zatrudnienie, pod
warunkiem spetnienia wymagan dotyczacych  przygotowania zawodowego, umiejgtnosci
dodatkowych i cech indywidualnych. W $wietle tych badan uzasadnione jest twierdzenie, ze
status bezrobotnego nie musi réznicowac ich szans na zatrudnienie, o ile posiadaja wtasciwy

potencjat zawodowy.

Bezrobocie wpisalo si¢ na trwale w krajobraz polskiego rynku pracy. Dlatego pracodawcy
maja wysoka §wiadomos¢ faktu, ze bezrobocie moze dotkna¢ zaréwno czlowieka miodego
jak 1 starszego, zaré6wno osobg o niskich kwalifikacjach zawodowych jak i dobrego
fachowca. Dlatego 4/5 badanych nie postrzegalo osoby bezrobotnej przez pryzmat
niezaradnosci zyciowej. Tylko 1/5 badanych zgodzita si¢ ze stanowiskiem, ze bezrobocie jest
symptomem niezaradnosci jednostki a co 9 badany byt przekonany, ze osoba bezrobotna nie

bedzie tak samo dobrym pracownikiem jak osoba nie doswiadczajaca bezrobocia.

Wyrazone przez pracodawcéw stanowisko wobec powyzszych opinii jest istotng informacja
dla bezrobotnych, informacja wskazujaca iz sam fakt bycia bezrobotnym nie deprecjonuje
cztowieka w jego staraniach o zatrudnienie, ze wigkszo$¢ pracodawcéw jest otwarta na
zatrudnianie bezrobotnych w takim samym stopniu jak na zatrudnienie o0s6b nie majacych
doswiadczenia ze statusem bezrobotnego, o ile bezrobotny spetnia wymogi odnoszace si¢ do

zapotrzebowania pracodawcéw na kwalifikacje i inne kompetencje zawodowe.
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8. Powiatowe Urzedy Pracy w opinii pracodawcow

Jak postrzegali pracodawcy dziatalno$¢ Urzedéw Pracy? Czy byly one postrzegane jako
istotne ogniwo  w procesie poszukiwania  pracownikéw? Czy pracodawcy byli
zainteresowani uzyskaniem informacji na temat dziatalnosci Urzgdéw Pracy? Na to pytanie
chcieliSmy uzyska¢ informacjg¢, proszac pracodawcéw o ustosunkowanie si¢ do kilku
stwierdzen dotyczacych urzedéw pracy. Ponizej prezentujemy stosunek pracodawcéw do

tych opinii.

Tabela 15. Prosze wskaza¢, z ktorym z ponizszych stwierdzen Pan(i) si¢ zgadza

Tres$¢ opinii Razem | Ciecha- | Ostro- | Plocki | Sie- Ra- War-

nowski | Tecki dlecki | domski | szawski

Miasto
W-Wa

1. Urzedy Pracy to|71 74 83 57 80 43 71
instytucje, za
posrednictwem ktérych
mozna znalez¢
poszukiwanych przez firmg

pracownikéw

75

2. Mam  wystarczajaca | 48 64 22 24 63 70 45
wiedze o  dziatalnosci
Urzedéw Pracy w rejonie

dzialania mojej firmy

438

3. Nie mam wystarczajacej | 40 34 75 34 23 16 41
wiedzy o  dziatalnosci
Urzedéw Pracy w rejonie

dziatania mojej firmy

44

4. Urzgdy Pracy to|35 29 43 35 20 58 31
instytucje, za
posrednictwem ktérych
mozna znalez¢ pracownika,
ale nie odpowiadajacego

potrzebom mojej firmy

34

5. Chciatbym wigcej | 15 14 12 12 14 6 12

19

87




wiedzie¢ o  dzialaniach
Urzedéw Pracy w rejonie

dziatania mojej firmy

6. Urzedy Pracy to|1 0 0 3 0 1 2
instytucje, za
posrednictwem ktérych nie
mozna w ogéle znalez¢

pracownika

Znakomita wigkszo$¢ badanych postrzegata Urzedy Pracy jako instytucje zajmujace si¢
posrednictwem pracy i byta zdania, ze za ich posrednictwem mozna znalez¢ poszukiwanego
przez firm¢ pracownika. Jednak w S$wietle odpowiedzi na pytanie dotyczace metod
poszukiwania pracownikow Urze¢dy Pracy zajely dopiero trzecie miejsce. Wystgpuje zatem
niespdjno$¢ miedzy wysoka ocena potencjalnych mozliwosci Urzgdéw Pracy jako instytucji
posredniczacej w znajdowaniu odpowiednich kandydatéw do pracy, a rzeczywistym
korzystaniem z tych uslug. Jakie sa przyczyny tej rozbieznosci? Odpowiedz na to pytanie
mogtyby przenies¢ badania jakoSciowe. Prawie polowa badanych miata wystarczajaca w ich
opinii wiedze o dzialalno$ci Urzedéw Pracy w ich regionie, jednak 2/5 badanych takiej
wiedzy nie posiadata. Ale tylko 15% mialo potrzebe uzyskania wiedzy o dziatalnosci
urzegdéw Pracy w rejonie dziatania ich firmy. By¢ moze te wypowiedzi koresponduja z
opiniami 35% badanych, ktérzy uwazali, ze Urzedy Pracy zajmuja si¢ posrednictwem pracy,
ale  polecani przez nich kandydaci nie odpowiadaja potrzebom firmy. Odpowiedzi na
powyzsze pytanie nasuwaja wiele watpliwos$ci przy ich interpretacji, inspiruja do stawiania
wielu dalszych pytan. Wydaje sig, ze sfera kontaktow i relacji migdzy pracodawcami a

Urzedami Pracy zastuguje na wnikliwa analiz¢ badawcza w przysztosci.
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Zakonczenie; wnioski i rekomendacje

Whioski

Niniejszymi  badaniami objg¢to reprezentatywna prébg 1001 firm zlokalizowanych we
wszystkich subregionach wojewddztwa mazowieckiego, przy czym rozklad préby byt
reprezentatywny w stosunku do udzialu podmiotéw gospodarczych w poszczegdlnych
subregionach w stosunku do ogélnej liczby podmiotéw. W zwiazku z tym, ze prawie 4/5
podmiotéw gospodarczych w wojewddztwie mazowieckim jest zlokalizowanych w
subregionie warszawskim i w miescie Warszawa, wielkos¢ proby w czterech subregionach
(ciechanowskim, plockim, ostroteckim i siedleckim) byta zbyt mata, aby mozna byto
dokonywa¢ poréwnan miedzy regionami. Tym niemniej analizy wynikéw badan w tych
subregionach pozwolity sformutowa¢ wiele ostroznych wnioskéw i hipotez, uzasadniajacych

dalsza eksploracje¢ wielu probleméw poruszanych w niniejszych badaniach.

W niniejszych wnioskach odnoszg si¢ gtéwnie do wynikéw badan odnoszacych sig¢ do catej

proby; analizy dotyczace subregionéw stanowia przedmiot oddzielnych opracowan.
1. Charakterystyka firm wskazuje na takie cechy jak:

e Zdecydowana wigkszo$¢ badanych firm powstata po 1989 r.— 93% —, z czego 53%
powstato w latach 1990 — 2000, 47% za$ w latach 2001-2008,

® 91% badanych firm stanowity firmy mate, zatrudniajace do 9 pracownikow,

e firmy male, stanowiace 91% reprezentatywnej proby podmiotéw gospodarczych w
wojewddztwie mazowieckim zatrudniaty 53% ogétu pracownikéw zatrudnionych w

badanych firmach.

Firmy 10+ stanowiace 9% og6tu badanych firm zatrudniaty 43% ogétu zatrudnionych

w badanych firmach

Badane firmy prowadzily dziatalno§¢ w 12 sekcjach PKD, przy czym dominowaty
cztery sekcje: sekcja G: handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdéw i sprz¢tu
osobistego (31%) , sekcja K: obstuga nieruchomosci, wynajem i ustugi zwiazane z
prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej (19%), sekcja D; przetworstwo

przemystowe, sekcja F; budownictwo
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2.

Struktura zatrudnienia wedlug plci byla prawie zréwnowazona: 49% stanowity

kobiety, 51% mgzczyzni,

70% zatrudnionych w firmach pracownikow bylo w wieku 26-45 lat. Niski byt
odsetek zatrudnionych w wieku 11,5, a najnizszy byt udzial pracownikéw w wieku

powyzej 55 1at:2,9%.

Pytania dotyczace zmian w zatrudnieniu w latach 2007-2008 pozwolily na

wskazanie nastepujacych tendencji w tym obszarze:

Zdecydowana wigkszos¢ badanych firm nie odnotowala zmian w poziomie
zatrudnienia w ciagu 18 miesigcy (rok 2007 i pierwsze pétrocze 2008 r.); jedynie 15%
(148) firm odnotowato zmiany w poziomie zatrudnienia. Te zmiany miaty w 2/3
firm charakter prozatrudnieniowy; ich rezultatem byl wzrost zatrudnienia. Spadek
zatrudnienia mial miejsce w 38 firmach, co stanowito 4%. Bilans netto na poziomie
ogétu firm jest dodatni: ponad dwukrotnie wigcej firm zwigkszylo zatrudnienie w
poréwnaniu do firm, w ktérych zatrudnienie si¢ zmniejszyto. Wystepuje znaczaca
r6znica skali ruchow kadrowych w firmach matych i firmach 10+. Zdecydowana
wigkszo$¢ firmy matych charakteryzuje si¢ duza stabilno$cia poziomu zatrudnienia; az
w 88% matych firm poziom zatrudnienia w omawianym okresie nie zmienit sig¢, za$
jedynie prawie co dziesiata firma takie zmiany odnotowata. Ponad 2/3 firm matych, w
ktérych miaty miejsce zmiany w zatrudnieniu zwigkszyto zatrudnienie. Nieco mniej
niz 1/3 odnotowato spadek zatrudnienia. Inaczej wygladat ruch kadrowy w
firmach 10+. Tutaj zmiany w zatrudnieniu odnotowalo az prawie 2/5 firm i poza
jedna firma, byly to zmiany prowadzace do wzrostu zatrudnienia. Mozna zatem
powiedzie¢, ze o ile poziom zatrudnienia w firmach cechuje duza stabilno$¢ o tyle
firmy 10+ cechuje wysoka dynamika zmian kadrowych, a bilans tych zmian jest
korzystny z punktu widzenia przyrostu nowych miejsc pracy. Ten wynik jest wazna
informacja dla instytucji lokalnego rynku pracy; popyt na pracownikdéw generuja
przede wszystkim firmy 10+, mimo, ze ich udzial w ogdlnej liczbie podmiotéw

gospodarczych jest maty.

Powody odejscia z pracy pracownikow to przede wszystkim ( wedlug rankingu):
podjecie zatrudnienia w innej firmie, wyjazd do pracy za granicg, odejscie na
emeryturg, przejscie na urlopy macierzynskie i wychowawcze, redukcja zatrudnienia

z powodu pogorszenia kondycji finansowej firmy ( spadek zapotrzebowania na
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3.

produkty i ustugi firmy). Byly to wigc na ogdt odejécia na wtasna prosbe pracownika,

a nie z przyczyn lezacych po stronie firmy.

Powody zatrudnienia nowych pracownikéw to przede wszystkim: wzrost
zapotrzebowania na towary i ustugi, poprawa kondycji finansowej firmy, zmiana

technologii.

Nowe stanowiska pracy w 2009 r. planowato stworzy¢ 133 firmy. Wéréd stanowisk,
ktére pracodawcy zamierzali stworzy¢ dominowaly takie grupy jak: pracownicy
biurowi, pracownicy przy pracach prostych, pracownicy sprzedazy i ustug osobistych,

specjalisci operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen.

Tylko ponad 1/3 badanych uwazata, ze na lokalnych rynkach pracy jest wystarczajaco
pracownikow odpowiadajacych potrzebom ich firm. Prawie co 10 pracodawca
uwazal, ze wsréd poszukujacych pracy nie ma specjalistéw adekwatnych do potrzeb
kadrowych ich firm. 1/3 badanych ocenita, Ze specjalisci odpowiadajacy potrzebom
kadrowym ich firm wprawdzie sa, ale jest ich zbyt mato. Na uwage zastuguje takze
brak rozeznania w tej kwestii az 18% pracodawcéw. Lepiej oceniali sytuacje pod
wzgledem podazy pracownikéw odpowiadajacych potrzebom firm, pracodawcy
reprezentujacy firmy zatrudniajace do 9 pracownikdw, niz pracodawcy firm

zatrudniajacych powyzej 9 pracownikow.

Niniejsze badania potwierdzaja stuszno$¢ obiegowej opinii, zgodnie z ktora

najlatwiej jest znalez¢ prace ,,po znajomos$ci” . Za najbardziej skuteczng metode

poszukiwania pracownikéw badane firmy uznaty:

wtlasne kontakty i rekomendacje oséb zaufanych (60%)
ogloszenia w lokalnej prasie (37%)

posrednictwo powiatowych urzgddéw pracy ( 28%).
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Te podmioty, ktdre korzystaly z ustug posrednictwa pracy powiatowych urzedow
Posrednictwa pracy w wigkszosci wystawity PUP-om wysoka oceng.

4. Pracodawcy mieli jasno sprecyzowane poglady dotyczace czynnikéw decydujacych o

zatrudnieniu kandydata na pracownika.

® Do najbardziej znaczacych cech kandydata na pracownika w procesie rekrutacji ,
decydujacych o jego zatrudnieniu nalezaly takie czynniki jak ( w kolejnosci) :
umiejetnosci zawodowe, do$wiadczenie zawodowe, wiedza zawodowa, cechy

indywidualne/cechy osobowosci, wyksztatcenie, dodatkowe umiejgtnosci.

e Wisrdd cech indywidualnych — w opinii pracodawcéw - na pierwszych miejscach
znalazly si¢ takie jak: uczciwo$¢, odpowiedzialno$¢, sumienno$¢, lojalnose,
punktualno$¢, kultura osobista. Za nimi uplasowaty si¢ takie cechy jako otwarto$¢ na
zmiany, umiej¢tno$¢ pracy w zespole, kreatywno$¢, innowacyjno$¢. Wsrdd
dodatkowych umiej¢tno$ci kandydatéw na pracownika, pracodawcy najwyzej cenili
dobra i bardzo dobrg znajomo$¢ obstugi komputera (75% badanych), nastgpnie
posiadanie prawa jazdy(48%) i znajomo$¢ jezykéw obcych (31%).

e Za najbardziej optymalny wiek do zatrudnienia kandydata na pracownika wigkszo$¢
badanych uznala wiek 25-45 lat.
e Najczgsciej poszukiwanym pracownikiem pod wzgledem — wyksztalcenia byli

absolwenci policealnych i srednich szkét zawodowych.

W S$wietle tych wskazan mozna powiedzie¢, ze pracodawcom potrzeba dzisiaj kadry
specjalistycznej z konkretnym zawodem, ale tez  okreslonymi cechami osobowosci
(kreatywno$¢, innowacyjno$¢, otwarto$¢ na zmiany, umiej¢tnos¢ wspdtpracy etc.) i
dodatkowymi umiejgtnosciami ( znajomos$¢ jezykéw obcych, umiejgtnos¢ obstugi komputera
1 innych urzadzen technicznych, prawo jazdy). Najchgtniej widziany jest pracownik
relatywnie mlody, z wyksztalceniem $rednim zawodowy

Ranking wskazan pracodawcow odno$nie najwazniejszych czynnikéw decydujacych o
pozytywnej ocenie kandydata do pracy wskazuje takze na relatywnie mata wagg takiej cechy
kandydatéw jak otwartos¢ na podnoszenie kwalifikacji zawodowych. Jedynie co 8 pracodawca
cenil sobie t¢ ceche kandydata, docenial prawdopodobnie rolg ksztalcenia ustawicznego

wobec dynamicznych zmian na rynku pracy. Zatrudniajac pracownika, pracodawcy w
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wigkszosci oczekiwali, Ze bedzie to pracownik posiadajacy kwalifikacje na miar¢ potrzeb

ich firm i nie mieli oczekiwan co do ich dalszego doskonalenia zawodowego.

5.

Niniejsze badania wskazuja na relatywnie wysoka aktywno$¢ bezrobotnych w

poszukiwaniu pracy bezposrednio u lokalnych pracodawcow.

Na taka aktywno$¢ wskazata Y4 badanych. Najczesciej stosowanymi metodami
poszukiwania pracy przez bezrobotnych byly samoistne kontakty z pracodawcami lub
z pracownikami zatrudnionymi w firmach. 1/5 pracodawcéw miata — kiedykolwiek —

do$wiadczenia z zatrudnianiem bezrobotnych.

Wigkszo$¢ pracodawcéw zatrudniajacych bezrobotnych byta zadowolona z nich w
roli pracownika, wskazujac na takie korzysci zwiazane z zatrudnieniem bezrobotnego
jak: wysoka motywacja do pracy os6b bezrobotnych, prozatrudnieniowy wplyw
refundacji niektérych kosztéw zwiazanych z zatrudnieniem bezrobotnych, nizsze
koszty pracy wobec niewygérowanych zadan placowych bezrobotnych, pozyskanie
pracownika majacego nizsze wymagania wobec warunkOw pracy, czy stosowanie w

odniesieniu do bezrobotnych zatrudnienia na czas okreslony.

Liczba niezadowolonych z zatrudniania bezrobotnych byla zdecydowanie mniejsza;
jedynie 8% pracodawcéw zatrudniajacych bezrobotnych uznato, ze fakt ten byt
niekorzystny dla firmy. Jednakze powody niezadowolenia tej  malej grupy
pracodawcow maja walor informacyjny dla instytucji rynku pracy zajmujacych si¢
aktywizacja  zawodowa oséb bezrobotnych. Byly to takie argumenty jak:
konieczno$¢  wdrozenia bezrobotnych do pracy, nauczenia ich takich
cech/umiejetnosci  jak: punktualno$¢, odpowiedzialnos¢, dyscyplina pracy,
nieadekwatno$¢ oczekiwan placowych bezrobotnych w stosunku do ich kwalifikacji
zawodowych, brak sprecyzowanych planéw zawodowych bezrobotnych,
skutkujacych wysoka fluktuacja ich zatrudnienia , brak przygotowania zawodowego,

brak odpowiedzialno$ci, szacunku do pracy (26%).
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Rekomendacje

1. Wnioski z badan i prezentowane w raporcie dane wskazuja jakimi kryteriami kieruja si¢
pracodawcy wybierajac kandydatow do pracy w swojej firmie. Te informacje powinny by¢
wykorzystane w posrednictwie pracy i planowaniu szkolen, nalezy takze je udostgpnic
bezrobotnym, ktérzy powinni ocenia¢ swoje kompetencje w stosunku do wymagan

pracodawcow (Powiatowe Urzedy Pracy, Wojewddzki Urzad Pracy, bezrobotni i poszukujacy

pracy).

2. Niniejsze badania wskazuja znaczenie migkkich umiejg¢tno$ci w potencjale zawodowym
kandydata na pracownika, ale pokazuja ich  wielowymiarowo$¢ i  nieco inny — niz
wynikaloby to z poradnikéw firm szkoleniowych — ranking tych umiejetnosci. Warto zatem
o tym pamigta¢ planujac kierunki szkolenn bezrobotnych i poszukujacych pracy. Uczciwose,
odpowiedzialnos¢, sumienno$¢, lojalnos¢, kultura osobista  sa bardziej cenione niz
innowacja, komunikacja interpersonalna, umiejgtnos¢ pracy w zespole, otwarto$¢ na zmiany.
Trudno ustali¢ — zwazy¢ doktadnie — r6znice ich znaczen w oczach pracodawcow. Jedno jest
jednak pewne; szkolac  bezrobotnych i poszukujacych pracy nie nalezy wartosciowac
znaczenia cech indywidualnych, dzieli¢ je na bardziej i mniej rynkowe, okresla¢ gradacje
ich znaczenia w oczach pracodawcéw. Cechy te sa wobec siebie komplementarne i tylko w
catos$ci decyduja o wysokim poziomie migkkich umiejetnosci pracownika. (Powiatowe

Urzedy Pracy, osoby poszukujace pracy, bezrobotni).

3. Czes¢ pracodawcoéw wskazata na trudnosci ze znalezieniem specjalistéw adekwatnych do
potrzeb firm na lokalnym rynku pracy. Zagadnienie to wymagatoby dalszych badan, bowiem
trudno okres§li¢ w $wietle niniejszych badah nie pozwalajacych na poréwnania migdzy
subregionami ( w czterech regionach proby zbyt male) dlaczego i gdzie takie potrzeby

najczegsciej wystgpuja i jakich zawoddéw/ kwalifikacji dotycza (Wojewddzki Urzad Pracy).

4. Kluczowa w kwestii szans i sukcesu na rynku pracy jest wiasna aktywnos$¢ osdb
bezrobotnych. W $wietle niniejszych badan wydaje si¢, ze najbardziej ceniona przez
pracodawcow jest samoistna aktywnos¢  bezrobotnych przejawiajaca si¢ w czgstych
kontaktach z pracodawcami/firmami badz ich pracownikami. Nalezy zatem podczas szkolen
czy kurséw motywowac¢ poszukujacych pracy do aktywnej postawy w tym zakresie. Tego
typu szkolenia — szczegdlnie w odniesieniu do os6b dtugotrwale bezrobotnych — wymagatyby
szerszego udziatu zaje¢¢ z psychologii spolecznej i komunikacji interpersonalnej, ( Powiatowe

Urzedy Pracy).
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5. Wskazany przez badanych pracodawcéw najbardziej optymalny wiek do zatrudnienia 25 —
45 lat sugeruje potrzebg dziatan informacyjnych i promujacych aktywnos$¢ zawodowa grup

wiekowych 50+. (Wojewddzki Urzad Pracy)

6. Najczesciej przyjmowani do pracy pracownicy w latach 2007-2008 legitymowali sig
srednim i policealnym wyksztatceniem zawodowym. Sugeruje to przewage zapotrzebowania
na specjalistow/ fachowcéw o tym poziomie wyksztatcenia. Rdéwnoczed$nie wsrdd
planowanych na rok 2009 wymieniano najczesciej zapotrzebowanie na specjalistow takich
grup zawodowych jak: pracownicy biurowi, pracownicy przy pracach prostych, pracownicy
ustug osobistych i sprzedazy, specjalisci, operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen. Podobnie
ukierunkowana na konkretny fach byla lista zawodéw, w ktérych zatrudniono pracownikéw
w latach 2007-2008 (sprzedawcy, kierowcy, mechanicy, pracownicy biurowi, pracownicy
budowlani, pracownicy gastronomi, specjalisci ds. handlowych). Te preferencje stanowig
wskazanie dla kierunkéw rozwoju/modernizacji sieci  $rednich szkét zawodowych w
wojewddztwie mazowieckim. ( Wojewddzki Urzad Pracy i Powiatowe Urzgdy Pracy we

wspotpracy ze Starostwami Powiatowymi, szkotami)

7. Dane dotyczace znaczenia dodatkowych umiejetnosci pracownikéw w procesie rekrutacji
wskazuja, ze najczesciej wymagana przez badanych pracodawcow od kandydata do
zatrudnienia umiej¢tnoscia byta dobra i bardzo dobra znajomos$¢ obstugi komputera (2/3
pracodawcow) nastgpnie posiadanie prawa jazdy kategorii B ( prawie potowa pracodawcéw)
i jako trzecia w kolejnosci — znajomos¢ jezykéw obcych ( prawie 1/3 pracodawcow). Wyniki
te wnosza praktyczne wskazania dla kierunku szkolen oferowanych przez Powiatowe Urzedy
Pracy osobom bezrobotnym. Najbardziej przydatne dla oséb poszukujacych pracy — oprécz
kwalifikacji zawodowych — bylyby kursy informatyczne na poziomie zaawansowanym, w
dalszej kolejnosci kursy prawa jazdy. Jest to takze wazna informacja dla wszystkich

poszukujacych pracy i przygotowujacych si¢ do podjgcia pracy zawodowe;j

8. Wskazane przez pracodawcOw korzySci zwiazane z zatrudnianiem bezrobotnych maja
rozny wydzwigk. Z pewnoscia cieszy¢ moze wysoki udzial odpowiedzi badanych
respondentéw wskazujacych na wysoka motywacje¢ do pracy oséb bezrobotnych. Istotnym
wskazaniem pod adresem polityki przeciwdzialania bezrobocia jest opinia licznej grupy
pracodawcow o prozatrudnieniowym dziataniu refundacji niektérych kosztéw zwiazanych z

zatrudnieniem bezrobotnych. Natomiast niepokdj budza inne ,korzysci” zwiazane z
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zatrudnianiem bezrobotnych, takie jak; nizsze koszty pracy wobec niewygérowanych zadan
ptacowych bezrobotnych, pozyskanie pracownika majacego nizsze wymagania wobec
warunkOw pracy, czy stosowanie w odniesieniu do bezrobotnych zatrudnienia na czas
okreslony. Zatrudnienie bezrobotnych nie moze bowiem oznacza¢ ich dyskryminacji
ptacowej, gorszych warunkéw pracy czy ograniczonych mozliwoséci zatrudnienia na czas
nieokreslony. Jezeli bezrobotny spelnia wymogi dotyczace kwalifikacji zawodowych,
umiej¢tnosci dodatkowych i cech indywidualnych, to fakt bycia bezrobotnym w okresie
przed jego zatrudnieniem nie powinien wplywac na jego status pracownika i przystugujace
mu — zgodnie z kodeksem pracy — uprawnienia. Kwestia ta wymagataby dalszych badan,
diagnozujacych skale tego typu praktyk i stworzenia procedur eliminujacych zagrozenie
traktowania bytych bezrobotnych jako pracownikéw drugiej kategorii. (Wojewddzki Urzad
Pracy)

9.Wymagania formulowane pod adresem przygotowania bezrobotnych do podjgcia pracy w
duzej mierze byly tozsame z oczekiwaniami pracodawcow pod adresem  wszystkich
kandydatéw do zatrudnienia. = Cechy, ktérych szczegdlnie brakuje — moze brakowaé —
bezrobotnym zwiazane sa z ich reintegracja zawodowa, konieczno$cia wdrozenia si¢ w inny
rytm codziennego podzialu czasu i obowiazkéow, z czym wiaze si¢ wymoég dyscypliny,
punktualno$ci, samoorganizacji, odpowiedzialno$ci, umiejgtno$ci pracy w  grupie,
elastycznosci, kreatywnosci, kultury osobistej. Oczywiscie deficyt tych cech moze takze
dotyczy¢ oséb, ktore nie doswiadczyly bezrobocia, jednak w przypadku bezrobotnych
wystepuje wigksze prawdopodobiefistwo ich braku. I — szczegdlnie adresowana przez
pracodawcow wobec bezrobotnych — kwestia  realistycznych oczekiwan ptacowych
(szkolenia Powiatowych Urzedéw Pracy w zakresie migkkich umiejetnosci, szkolenia

dotyczace systemu ptac w Polsce i w regionie).

Warto na koniec zauwazy¢, ze wskazania wigkszosci badanych zgadzajacych si¢ z opinia, Ze
bezrobotny bedzie tak samo dobrze pracowat jak osoba nie doswiadczajqca bezrobocia
stanowig uzasadnienie do optymistycznego wniosku, iz  wieloletnie do$wiadczenia z
obecnos$cia bezrobocia i bezrobotnych w polskim §wiecie pracy zmienily charakterystyczny
dla pierwszych lat transformacji stereotyp bezrobotnego, jako osoby mniej wiarygodnej w roli
pracownika w poréwnaniu do tych jednostek, ktére nigdy nie do$wiadczyly bezrobocia.
Strukturalne uwarunkowania bezrobocia w Polsce oraz fakt, ze bezrobocie dotkneto cate —
niegdy$ znaczace grupy zawodowe — zwraca uwagg na wplyw makro-ekonomicznych

czynnikow w generowaniu bezrobocia i bezrobotnych. Zgodno$¢ wigkszosci pracodawcéw
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z ta opinia jest wskazaniem dla bezrobotnych o pozytywnym stosunku do ich staran o
zatrudnienie, pod warunkiem spetnienia wymagah dotyczacych przygotowania
zawodowego, umiej¢tnosci dodatkowych 1 cech indywidualnych. W $§wietle tych badan
uzasadnione jest twierdzenie, ze status bezrobotnego nie musi réznicowac ich szans na
zatrudnienie, o ile posiadaja wtasciwy potencjal zawodowy. Wyrazone przez pracodawcéw
stanowisko wobec powyzszych opinii jest istotng informacja dla bezrobotnych, informacja
wskazujaca iz sam fakt bycia bezrobotnym nie deprecjonuje czlowieka w jego staraniach o
zatrudnienie, ze wigkszo$¢ pracodawcow jest otwarta na zatrudnianie bezrobotnych w takim
samym stopniu jak na zatrudnienie os6b nie majacych dos$wiadczenia ze statusem
bezrobotnego, o ile bezrobotny speinia wymogi odnoszace si¢ do potrzeb pracodawcéw w

dziedzinie potencjalu zawodowego pracownika.
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