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1. Wprowadzenie

Celem raportu jest prezentacja czeSci wynikéw badan pt. Pracodawca — pracownik,
inwestycja w kapitat ludzki. Analizy dokonane w raporcie odnosza si¢ przede wszystkim do
opinii 1 ocen warszawskich pracodawcow na temat lokalnego rynku pracy i jego instytucji, jak
tez do oczekiwan samych pracodawcéw wobec tego rynku.

Badanie ankietowe, do ktérego odnosza si¢ ponizsze analizy, zostato przeprowadzone przez
firm¢ Pentor Research International na probie ponad tysigca przedsigbiorstw bedacych
zarejestrowanymi na terenie wojewddztwa mazowieckiego. Préba oddaje strukture catej
populacji mazowieckich przedsigbiorstw ze wzgledu na cztery zmienne: podregionl, sekcje
PKD, formg¢ wtasno$ci oraz klas¢ wielkosci zatrudnienia. Poniewaz struktura proby
zrealizowanej odbiegala nieco od struktury préby docelowej dokonano wazenia préby
zrealizowanej. W koncowym efekcie wielkos¢ préby wynosi 1001 przedsigbiorstw, z czego
az 493 (49%) jest zarejestrowana w Warszawie. Dzigki temu mozna dokona¢ do$¢ dogtebnej
analizy opinii warszawskich pracodawcow bez narazania si¢ na popetnienie jakiegokolwiek
wigkszego bledu we wnioskowaniu. Oczywiscie ta sytuacja nie dotyczy wszystkich
analizowanych w raporcie kwestii. O czg$¢ spraw ankieterzy pytali jedynie tych
respondentéw, ktorzy przeszli przez klika pytan filtrujacych. W tych wypadkach analizowana
liczba przedsigbiorstw spada, a wraz z nig mozliwo$¢ przenoszenia wynikéw badah na cala
populacj¢ warszawskich przedsigbiorstw. Za kazdym razem, gdy beda analizowane w
raporcie tego typu dane zostanie to w odpowiedni spos6b podkreélonez.

Whikliwy czytelnik raportu zauwazy, ze w wypadku niektérych danych procentowy
poszczegdlne wartosci nie sumuja si¢ do 100. Wynika to z dwdch czynnikéw: dokonanego
wazenia proby, jak tez z zaokraglef koniecznych dla czytelnej prezentacji danych.

Caly raport podzielony jest na pig¢ czgsci, z ktérych kazda skupia si¢ na innym aspekcie
zagadnienia bgdacego przedmiotem badania®. Cato$¢ dokumentu zamykaja wnioski i
postulaty. W tej czesci raportu dokonane jest podsumowanie gléwnych wynikow badan, jak i
przedstawione sa sugestie co do kierunku dziatan jakie moga podejmowac instytucje
prywatne, jak i publiczne, funkcjonujace na warszawskim rynku pracy.

2. Charakterystyka respondentow

W trakcie realizowania badania w przypadku kazdego wywiadu ankieterzy usitowali
kontaktowac¢ z osobami, ktére sa odpowiedzialne za polityke kadrowa firmy.

! Zmienna podregion obejmuje grupy powiatéw, ktére swoimi dziataniami obejmuja poszczegélne filie
Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Warszawie.

? Doktadne informacje na temat doboru prdby, jej realizacji i wazenia sa zawarte w raporcie dr Henryka
Banaszaka pt. Dobdr proby podmiotow gospodarczych zarejestrowanych na terenie wojewddztwa
mazowieckiego w badaniu ,,Pracodawca — pracownik, inwestycja w kapitat ludzki”.

? Struktura raportu zostala oparta o wytyczne przedstawione przez kierownika zespotu badawczego dr hab.
Grazyng Firlit-Fesnak.
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W zwiazku z tym, jak wida¢ z danych zaprezentowanych na rysunku nr 1 i nr 2 wigkszo$¢
naszych rozméwcéw stanowili witasciciele firm (87%). Jednocze$nie znaczna czg$¢ osdb,
ktérych wiasnoscia byla firma petnilo w niej réznorakiego rodzaju funkcje — tylko 43%
naszych respondentéw okreslita swoje stanowisko w przedsigbiorstwie wytacznie jako
wtasciciel lub wspoétwlasciciel (rysunek 2)
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Wsrdéd respondentéw przewazaly kobiety (62%) nad mezczyznami (38%). Zas az 81%
respondentéw znajdowata si¢ w przedziale wiekowym od 26 do 45 lat (rysunek 3).
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Osoby uczestniczace w badaniu posiadaty do$¢ diugi przecigtny staz pracy. Wynosi on
przecigtnie 14,5 roku za$ 78% respondentéw pracowato dtuzej niz 3 lata.

3. Charakterystyka badanych firm

Poniewaz jedna ze zmiennych decydujacych o ksztalcie préby byla przynaleznos¢ firm do
poszczegblnych kategorii Polskiej Charakterystyki Dziatalnosci 2004, to tez struktura
przebadanych przedsigbiorstw nie odbiegata od tej, jaka znamy ze statystyk Gtownego
Urzedu Statystycznego (rysunek 6). Dominowaly przedsigbiorstwa powiazane z trzecim
sektorem gospodarki. W kategorii G (handel i naprawy) oraz w kategorii K (obstuga
nieruchomo$ci i ustugi zwigzane z prowadzeniem dziatalno$ci gospodarczej) byto
zarejestrowanych ponad 50% przebadanych przedsigbiorstw. Osobna do$¢ znaczng grupeg
stanowily przedsigbiorstwa zajmujace si¢ przetworstwem przemystowym (10%).

Rysunek 5

Liczba oséb zatrudnionych w firmie
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Rysunek 6

Struktura badanych przedsiebiorstw ze wzgledu na klasyfikacje PKD 2004
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Inna decydujaca o ksztalcie préby zmienna byta wielko$¢ zatrudnienia w przedsigbiorstwach.
Dlatego tez w strukturze przebadanych przez nas firm dominowaly te, w ktérych taczne
zatrudnienie nie przekraczata 9 os6b (91%) — rysunek nr 5. Wéréd nich za$ zdecydowanie
dominuja firmy zatrudniajace do 3 o0s6b (50% catej przebadanej grupy warszawskich
przedsigbiorstw).

Rysunek nr 7 przedstawia procentowy udzial przedsigbiorstw zatrudniajacych okreslong
liczbe mezczyzn i kobiet. W przewazajaca liczbie przedsigbiorstw nie byta zatrudniona zadna
kobieta lub ich liczba nie przekraczata poziomu 3 oséb (83%), a tylko nieporéwnanie
mniejszy odsetek podmiotéw gospodarczych zatrudniato od 4 do 9 kobiet. Sytuacja nie
prezentuje si¢ tak jednoznacznie w wypadku megzczyzn. 21% przedsigbiorstw zatrudniato od 4
do 9 megzczyzn i az tylko 74% nie zatrudniata ich w ogéle lub ich liczba nie przekracza 3
pracownikow. Z tych przyczyn S$rednio jedno przebadane przez nas przedsigbiorstwo
zatrudnialo 2,5 kobiety oraz 2,7 megzczyzny.

Rysunek 7
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Struktura wiekowa 0s6b zatrudnionych w podmiotach gospodarczych niemal w petni powiela
wzorzec, jaki znamy ze struktury wiekowej oséb, z ktéorymi byly prowadzone badania
ankietowe. Dominuja osoby mlode cho¢ nie najmtodsze — 77% zatrudnionych oséb we
wszystkich przedsigbiorstwach byto w wieku od 26 do 45 lat, za$ tylko12% byto w wieku
ponizej lat 26.



Rysunek 8

Struktura wiekowa os6b zatrudnionych w podmiotach gospodarczych
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Ciekawe informacje przynosza ze soba dane dotyczace form zatrudnienia w badanych firmach
(rysunek 9). Okazuje sig, ze prawie 70% wszystkich pracownikéw w objetych badaniem
przedsigbiorstwach jest zatrudnionych na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony, prawie 15% na podstawie umowy na czas okreslony, nieco mniej bo 12% o0séb
pracuje na zasadzie samozatrudnienia, a w koncu 6% pracuje w oparciu o umoweg cywilno-
prawna.

Rysunek 9
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Mozna te dane poréwna¢ z danymi dotyczacymi stazu pracy os6b bezposrednio
uczestniczacych w badaniach. Chociaz dotycza one tylko waskiej grupy os6b zatrudnionych
w badanych firmach, to mozna powiedzie¢, iz w pewnym stopniu odzwierciedlaja dominujace
trendy. Dlatego tez przecigtny staz pracy naszych respondentéw wynoszacy 14,5 roku w
polaczeniu z danymi na temat dominujacych forma zatrudnienia daje nam obraz do$¢
znacznej stabilnoS$ci zatrudnienia na warszawskim rynku pracy.

Analizujac dane dotyczace roku powstania badanych firm nalezy stwierdzi¢, ze w Warszawie
dzialaja podmioty gospodarcze majace relatywnie dlugg histori¢ swojego
funkcjonowania. Az ponad potowa z nich dziata od 2000 roku lub dtuzej, czyli dziataja one
od osmiu albo wigcej lat.

Rysunek 10

Rok powstania firmy
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Odnos$nie formy wiasnosci wigkszo$¢ przedsigbiorstw bylo podmiotami prywatnymi (99%),
za$ posrod nich dominowaly przedsiebiorstwa bedace wlasnoscia osob fizycznych
(rysunek 11). Jest to pochodna tego, ze wigkszos¢ dziatajacych w Warszawie firm to
niewielkie przedsigbiorstwa dzialajace na bardzo ograniczong skalg.



Rysunek 11

Forma witasnosci firm
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Do podobnych wnioskéw mozna doj$¢ po przeanalizowaniu formy prawnej badanych
przedsigbiorstw (rysunek 12). W przewazajacej liczbie byly to osoby fizyczne prowadzace
dziatalno$¢ gospodarcza. Byto ich az prawie 60% w badanej prébie. Drugie w kolejnos$ci
znajdowaly si¢ spdtki z ograniczona odpowiedzialnoscia — jedna czwarta wszystkich
przebadanych podmiotéw. Widaé, wiec wyraznie, Zze na warszawskim rynku dzialaja
nieduze firmy, majace bardzo prosta prawna forme¢ swojej dzialalnosci i ktore
jednoczesnie zatrudniaja niewielkg liczbe pracownikéw.

Rysunek 12

Forma prawna badanych firm
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Wigkszo$¢ przedsigbiorstw objetych badaniami nie zatrudnito w okresie od 10.01.2007 do
30.06.2008 nowych pracownikéw (rysunek 13). Tylko 13% firm rozpoczelo wspélprace z
nowa osobg. Jednoczesnie tylko w 6% firm nastapito zwolnienie kogo$ kto pracowat w
pelnym wymiarze godzin (rysunek 14). Te obydwa zestawy danych §wiadcza ponownie o
tym, ze w ostatnim okresie mieliSmy do czynienia ze znaczng stabilno$cia zatrudnienia na
warszawskim rynku pracy.

Rysunek 13

Czy w okresie od 1.01.2007 do 30.06.2008 w Pana/i firmie zostali zatrudnieni nowi pracownicy?
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Rysunek 14

Czy w okresie od 1.01.2007 do 30.06.2008 w Pana/i firmie przestali pracowac jacys pracownicy
zatrudnieni na pelen etat?
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Tak Nie



W grupie tych przedsigbiorstw, ktére zatrudnity nowego pracownika, przecigtna liczba nowo
przyjetych oséb wynosita 2,4. W grupie za$ tych przedsigbiorstw, w ktérych przynajmniej
jedna osoba przestala pracowa¢ na pelen etat przecigtna liczba pracownikow, ktérzy
zaprzestali pracowa¢ wynosita 1,5. Kiedy te dane odniesiemy do catej badanej zbiorowosci,
to okaze sig, ze w Warszawie przyjeto do pracy w analizowanym okresie okolo 0,3
pracownika, za$ na pelen etat zaprzestalo pracowa¢ 0,08 pracownika. Na podstawie tych
danych mozna stwierdzi¢, iz na warszawskim rynku pracy w ostatnim okresie czasu liczba
nowo przyjetych do pracy oséb przewyzszata liczbg oséb, ktdre przestaty pracowac na peten
etat.

Podchodzac bardzo ostroznie do danych odnoszacych si¢ do przyczyn zatrudnienia nowych
pracownik(’)w4, nalezy zaryzykowac¢ stwierdzenie, ze dominujaca przyczyna rozpoczecia
wspolpracy z nowymi osobami, byla polepszajaca si¢ koniunktura na prowadzong przez
dang firme¢ dzialalno$¢. Respondenci na pierwszym miejscu jako gtéwny powdd
zatrudnienia wskazywali poszerzenie zakresu dzialalnodci firmy, na drugim za§ miejscu
podawali zwigkszenie popytu na produkty swojego przedsigbiorstwa. Rownie czgsto jako
druga przyczyna rekrutacji nowego pracownika byt wskazywany zwigkszajacy si¢ popyt na
produkty firmy oraz poprawa jej sytuacji finansowe;.

Z jeszcze wigksza ostroznoscia podchodzac do danych dotyczacych powodéw odejscia
pracownika z pracy na pelen etat’, mozna stwierdzi¢, iz gléwna przyczyna tego typu zmiany
bylo przejscie pracownika do innego przedsigbiorstwa. Te odpowiedz respondenci najczgscie]
wskazywali jako pierwsza i najwazniejsza. Dwie inne czgsto wskazywane jako pierwsze
odpowiedzi dotyczyty cyklu zyciowego czlowieka — urlopu macierzynskiego oraz przejscia
na emerytur¢. Warto zauwazy¢, ze najczgsciej pogorszenie sytuacji finansowej firmy byto
wskazywane jako trzeci, najmniej istotny powdd redukcji zatrudnienia.

Warto takze dodaé, ze 73% firm, ktore zatrudnily nowa osobe nie mialo problemu z
odnalezieniem odpowiedniego pracownika. Przeklada si¢ to na opinie na temat os6b
poszukujacych pracy jakie wygtaszali wszyscy objeci badaniem respondenci. W opinii dwéch
trzecich respondentéw poszukujacy pracy posiadajli wystarczajace kwalifikacje, aby by¢
zatrudnionymi w przedsigbiorstwie respondenta. Tylko 10% respondentéw odpowiedziala,
7e na rynku pracy nie mozna znalez¢ oséb o odpowiednich dla firmy kompetencjach.
Swiadczy to o do$é dobrym dopasowaniu umiejetnosci oséb poszukujacych prace do
wymogow warszawskiej gospodarki.

* Dane dotyczace przyczyn zatrudnienia nowych pracownikéw odnosza si¢ tylko do niewielkiej grupy badanych
przedsigbiorstw (63).

> Dane dotyczace przyczyn odej$cia pracownika z pracy na peten etat odnosza si¢ tylko do niewielkiej grupy
badanych przedsigbiorstw (28).



Rysunek 15
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Rysunek 16

Spadek popytu na produkty i ustugi firmy i redukcja zatrudnienia
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W przeprowadzonym badaniu zadano réwniez pytania dotyczace plandw zatrudnienia.
Sposréd wszystkich przebadanych firm tylko w 9% planuje si¢ zatrudni¢ nowa osobg w
2009 roku. W tej grupie przedsigbiorstw najczesciej zamierza si¢ zatrudni¢ pracownikéw
biurowych oraz specjalistow, jak tez pracownikow ustug osobistych i sprzedazy. Zwazywszy
na trudnos$ci z przeniesieniem tych wskazan na cala populacje warszawski przedsigbiorstw
mozna przypuszczac’ﬁ, ze w najblizszym okresie, jezeli beda poszukiwani nowi pracownicy to
przede wszystkim beda to pracownicy umystowi oraz pracownicy sektora ustug.

Rysunek 17

Jakie stanowiska pracy firma planuje stworzy¢ w 2009 r.?
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3. Sposoby, metody i formy rekrutacji pracownikow

Poniewaz wigkszo$¢ przebadanych firm w ostatnim okresie nie zatrudniata Zadnego nowego
pracownika, to takze nie korzystata z zadnych form rekrutacji. W pozostatych przypadkach
najczg$ciej stosowanymi metodami rekrutacji byty kontakty osobiste lub rekomendacje (25%
firm, ktére zatrudnily nowego pracownika, korzystala z tej metody czgsto, 31% rzadko),
ogloszenia w prasie lokalnej (15% czgsto, 29% rzadko), zgloszenia pracownikéw z wlasnej
inicjatywy (7% czgsto, 23% rzadko) oraz posrednictwo PUP (5% czgsto, 20% rzadko).
Nalezy z duza ostrozno$cia przyjac, ze na warszawskim rynku pracy rekrutacja pracownikéw
opiera si¢ przede wszystkim na sieci znajomos$ci, za$§ medium, ktére jest najczesciej
wykorzystywane do znajdowania osoby do pracy jest lokalna gazeta.

% Whnioski opieraja si¢ na odpowiedziach udzielonych przez przedstawicieli 42 firm.



Rysunek 18

Czestos¢ korzystania z roznych metod rekrutaciji
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Przedstawicieli tych firm, ktérzy korzystali z jakichkolwiek form rekrutacji, poproszono o
ocen¢ poszczegdlnych metod znajdowania nowych pracownikéw (rysunek 19). Z cala
pewnoscia mozna stwierdzi¢, ze bardzo dobrze oceniane byly kontakty osobiste i ogloszenia
w prasie lokalnej. Natomiast nalezy podchodzi¢ bardzo ostroznie do bardzo dobrych ocen
gield pracy. Z tej formy rekrutacji korzystalo bardzo niewiele firm trudno, wigc w oparciu o
nasze badania przenie$¢ entuzjastyczne opinie o gietdach na cata populacj¢ warszawskich

przedsigbiorstw.

Rysunek 19
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Warto jeszcze zwr6ci¢ uwage na raczej zte oceny, jakie wystawili nasi respondenci
zgloszeniom pracownikéw z wilasnej inicjatywy (15% ztych ocen), jak tez korzystaniu z ustug
portali internetowych (14% ztych ocen). Dos¢ dobrze za$ byly oceniane kontakty z PUP (az
75% ocen dobrych), chociaz tez w tym wypadku nalezy by¢ ostroznym z przenoszeniem
wynikéw naszych badan na cala populacje przedsigbiorstw.

4. Kryteria wyboru pracownikow

Przedstawiciele przedsigbiorstw, ktére zatrudnity w ostatnim okresie nowego pracownika
(36% catej puli przebadanych firm), zostali poproszeni o wskazanie w kolejno$ci waznosci
trzy najistotniejsze cechy decydujace o ocenie kandydata na nowego pracownika. Przy
zastrzezeniu, ze nalezy ostroznie przenosi¢ uzyskane dane na wszystkie warszawskie
przedsigbiorstwa, nalezy stwierdzié, iz najwigksza popularnos$cia cieszyty sig takie cechy jak
umiejetnosci zawodowe kandydata, wiedza zawodowa, wyksztalcenie oraz staz pracy.
Ten jednak ostatni czynnik byl wskazywany najczgéciej jako trzeci, a zatem nie byt
wskazywany jako podstawowe kryterium oceny osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie.
Rysunek 20
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Respondenci z przedsigbiorstw, ktére zatrudnity w ostatnim okresie nowego pracownika
zostali takze poproszeni o doktadne okreslenie preferowanych cech kandydata do pracy w
kazdej ze wskazanych na rysunku 21 kategorii. Ponownie ostroznie podchodzac do
uzyskanych danych mozna stwierdzi¢, ze warszawscy przedsigbiorcy deklaruja, iz nie
przywiazuja znaczenia do plci kandydata (74% respondentéw wskazato pte¢ jako kategorig
nie majaca znaczenia w procedurze rekrutacyjnej). Takze mate znacznie miata znajomos$é
jezykéw obcych (w wypadku 51% przedsigbiorstw nie miato to znaczenia), posiadanie prawo
jazdy (44%), czy wiek i dlugie doswiadczenie zawodowe

Rysunek 21
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Wypadku tych kategorii, w ktore mialy istotne znaczenie w procesie naboru nowych
pracownikow w wypadku wyksztatcenia (rysunek 22) najbardziej poszukiwane byty osoby z
wyksztalceniem policealnym Iub $rednim zawodowym oraz osoby z wyksztalceniem
wyzszym. Zdecydowanie mata popularnoscia cieszyly si¢ osoby z wyksztalceniem
zasadniczym zawodowym. Odno$nie obstugi komputera 29% przedsigbiorstw, ktore
zatrudnily nowego pracownika, wymagaty dobrej obstugi komputera, a jednoczes$nie, az 28%
zaawansowanej. W tej samej grupie przedsigbiorstw potowa z nich poszukiwata pracownika,
ktérego staz pracy wynosit dwa lub wigcej lat.
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Wszystkim naszym respondentom, niezaleznie od tego czy zatrudnili nowego pracownika,
czy tez nie zadaliSmy pytanie o preferowany wiek kandydata do zatrudniania. Okazalo sig, ze
dla 40% przedsigbiorstw wiek nie ma znaczenia lub nasz respondent nie mdgt udzieli¢
klarownej odpowiedzi na to pytanie. Natomiast juz wiek miat jakie§ znacznie to nasi
respondenci preferowali osoby w przedziale od 26 do 35 lat.

Rysunek 23
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Respondentéw z przedsigbiorstw, ktére zatrudnity przynajmniej jednego nowego pracownika
zapytaliSmy o to, jakie cechy osobowosciowe maja wpltyw na decyzj¢ o zatrudnieniu
(rysunek 24). Ponownie podchodzac ostroznie do uzyskanych danych nalezy stwierdzi¢, ze
cecha, na ktéra najcze¢Sciej zwracaja uwagg pracodawcy jest uczciwosé¢. W ponad 80%
przedsigbiorstw wskazano t¢ cechg. Prawie za rowno istotne cechy wskazywano kulture
osobista, komunikatywno$¢, uczciwos¢, sumienno$¢ i lojalnos¢ (wskazato je jako bardzo
wazne cechy od 65% do 70% przedsigbiorcow). Zdecydowanie mniejsze znacznie miala
innowacyjnos¢ i praca w zespole.
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Te sama grupeg przedsigbiorcow zapytaliSmy o braki w kompetencjach, jakie najczesciej si¢
pojawial u os6b ubiegajacych si¢ o zatrudnienie w firmie (rysunek 25). Okazato sig, ze
najczgsciej kandydatom do pracy brakowato wiedzy i umiejgtno$ci zawodowych (ponad
polowa z respondentéw stwierdzita, ze tego typu problem wystgpowal czgsto albo bardzo
czesto). Takze potowa pracodawcow stwierdzita, ze kandydatom do pracy brakowato
do$wiadczenia zawodowego. Ponad 40% respondentéw wskazywata rowniez na to, ze
kandydaci do pracy maja problemy ze znajomoscia jezykow obcych. Catkiem dobrze za to
prezentowaly si¢ umiejetnosci kandydatow zwiazane z prowadzeniem samochodu, obstuga
komputera, umiej¢tnoscia pracy w zespole a takze kandydaci prezentowali zazwyczaj
zadowalajacy poziom kultury osobiste;j.
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5. Doswiadczenia pracodawcow z zatrudnianiem oséb bezrobotnych

Naszych respondentéw zapytaliSmy, czy bezrobotni mieszkajacy w rejonie dziatania firmy
interesuja si¢ podjeciem w niej pracy. 81% respondentéw odpowiedziata, ze nie; 19% ze tak.
Przedstawicieli tych przedsigbiorstw, ktore znalazty si¢ w obrgbie zainteresowania
bezrobotnych poproszono o wskazanie form tego zainteresowania (rysunek 26).
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Podchodzac do otrzymanych danych ostroznie (dotycza one 93 przedsigbiorstw), mozna
stwierdzi¢, ze najczgsciej stosowana metoda kontaktu pomigdzy bezrobotnym a pracodawca
jest kontakt osobisty. 74% firmach byt to kontakt bezposredni, w 33% kontakt posredni, w
koncu w 20% przestanie CV i listu motywacyjnego.

Sposréd  wszystkich przebadanych przedsigbiorstw 11% mialo doswiadczenia z
zatrudnieniem osoby bezrobotnej, zas w 89 % przedsigbiorstw osoba bezrobotna nie byla
nigdy zatrudniana. W prawie wszystkich przedsigbiorstwach (89%), w ktérych
zatrudniono bezrobotnego decyzja ta jest oceniana pozytywnie. Jako przyczyna takiej
oceny wskazywana byla przede wszystkim wysoka motywacja bezrobotnych do pracy oraz
ich niewygérowane zadania ptacowe (rysunek 27).
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Pozytywna ocena zatrudnienia oséb bezrobotnych, posréd pracodawcéw, ktoérzy podjeli taka
decyzje pokrywa si¢ z ogdlnym pozytywnym obrazem bezrobocia i bezrobotnego posrod
wszystkich pracodawcéw (rysunek 28). Ponad 80% sposrod nich uwaza, ze bezrobocie
moze dotknaé¢ kazda osobe niezaleznie od jej stopnia zaradnos$ci a praca wykonywana
przez taka osobe nie bedzie si¢ niczym réznila od tej jaka wykonuje osoba, ktora nigdy
nie doswiadczyla bezrobocia.

Pracodawcy zwracaja uwagg, ze aby zatrudnienie bezrobotnego byto korzystne dla firmy to
musi on posiada¢ przede wszystkim aktualnga wiedz¢ zawodowa, powinien rzetelnie
wykonywaé swoja prace oraz powinien posiada¢ umiejgtnosci pozwalajace mu by¢ aktywnym
uczestnikiem pracy grupowe;j.
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6. Powiatowe Urzedy Pracy w opinii pracodawcow

W konteksécie pytan o postawy pracodawcow wobec bezrobotnych pojawily si¢ réwniez
pytania odnoszace si¢ do oceny funkcjonowania Urzgedéw Pracy. Pewne zaniepokojenie
moze budzi¢ fakt, ze znaczna cze$¢ pracodawcow (44%) uwaza, iz nie posiada
wystarczajacej wiedzy na temat funkcjonowania Urzedow Pracy. Jednoczesnie wigkszos¢
warszawskich pracodawcow kojarzy te instytucje rynku pracy z posrednictwem pracy
(75%). Ta funkcja, nie pokrywa si¢ z tym, jak pracodawcy wyobrazaja sobie wspotprace
urzedéw pracy z bezrobotnymi (rysunek 30). Dla nich najwazniejsze jest to, aby urzedy
szkolily bezrobotnych w zakresie kwalifikacji zawodowych, wzmacniania zaradno$ci
tych oséb oraz ich migkkich umiejetnosci. Wida¢, wigc wyraznie, ze warszawscy
pracodawcy chca, aby Urzedy Pracy petnily przede wszystkim rolg szkoleniowa.
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7. Wnioski i rekomendacje

W oparciu o przedstawione powyzej dane mozna si¢ pokusi¢ o stworzenie obrazu
warszawskiego rynku pracy w takiej postaci, w jakiej funkcjonowat on w ostatnich
miesigcach. Tworzac taki obraz nalezy dokona¢ dwéch zastrzezen. Przede wszystkim nalezy
pamigta¢, ze nie wszystkie informacje, jakie uzyskaliSmy w trakcie badania mozna bez
zastrzezen przenie$¢ na populacje warszawskich podmiotéw gospodarczych. A zatem
stworzony obraz nalezy traktowac jako szkic sktadajacy si¢ ze stawu hipotez wymagajacych
dalszego potwierdzenia. Po drugie, o czym zapewne czytelnik raportu zdaje sobie doskonale
spraweg, nadchodzacy kryzys gospodarczy moze bardzo szybko zdezaktualizowac
diagnozowany w tym dokumencie stan stolecznego rynku pracy.



Uwzgledniajac te zastrzezenia nalezy stwierdzi¢, ze warszawskie przedsigbiorstwa sktadaja
si¢ przede wszystkim z matych firm, zatrudniajacych zazwyczaj do 3 pracownikdéw, majacych
bardzo prosta forme¢ prawna swojej dzialalnosci — przewazajacy odsetek warszawskich
podmiotéw gospodarczych to osoby fizyczne prowadzace dziatalno$§¢ gospodarcza.
Przedsigbiorstwa te posiadaja przecigtnie dos¢ wysoka $rednig dtugos$¢ swojej dziatalnosci. W
warszawskich firmach w ostatnim okresie nie zanotowano wigkszego zapotrzebowania na
nowych pracownikéw, jak tez nie dokonano ws$rdd nich znaczacej redukcji etatow. Jezeli
jakakolwiek przedsigbiorstwo poszukiwato nowego pracownika nie mialo probleméw ze
znalezieniem odpowiedniej osoby. Swiadczy to z kolei o tym, ze na warszawskim rynku
pracy mamy do czynienia z dobrze wykwalifikowana sita robocza, gdyz poszukiwane byty
osoby z wyksztalceniem $rednim lub wyzszym. Przeprowadzone przez nas badania nie daja
jednak odpowiedzi na pytanie, czy te wysokie wymagania dotyczace wyksztalcenia wynikaja
z rzeczywistej potrzeby zatrudniania ludzi o takim wiasnie wyksztatceniu, czy raczej z faktu
tatwej dostepnosci kandydatéw, ktérzy ukonczyli swoja edukacje na poziomie szkoty $redniej
lub wyzszej.

Pracownikami warszawskich firm sa zazwyczaj ludzie wzglednie mtodzi (powyzej 25 roku
zycia), ktérzy z pracodawca sa zwiazani najczesciej umowa o pracg na czas nieokreslony lub
okreslony. Oprocz dobrego wyksztatcenia znalezienie pracy w Warszawie ulatwiaja dwa
czynniki: posiadanie umiejetno$ci i wiedzy zawodowej oraz wykazywanie si¢ rzetelnym
podejsciem do swoich obowiazkéw. Pracodawcy zwracaja uwage nie tylko na formalne
wyksztalcenie, ale takze na kompetencje zwiazane bezposrednio z oferowana praca. Te
umiej¢tnosci nie sa SciS$le wiazane przez pracodawcow z dlugim do$wiadczeniem
zawodowym. Nie jest ono waznym kryterium przy ocenie kandydatéw do pracy. Przede
wszystkim przedstawicieli stotecznych firm interesuje to czy kandydat posiada odpowiednie
umiej¢tnosci 1 wiedzg, aby wykonywac¢ powierzone mu zadanie. Nieco inng kwestig jest silne
podkreslenie przez pracodawcow faktu, Zze kandydaci do pracy powinni sumiennie
podchodzi¢ do powierzanych im obowiazkéw. Przedsigbiorcy potrzebuja oséb
przewidywalnych, sumiennych i taktownych w o wiele mniejszym stopniu niz o0séb
kreatywnych czy samodzielnych. Te oczekiwania wobec przysztych wspotpracownikow
moga réwniez odzwierciedla¢ si¢ w fakcie, iz pracodawcy z do$¢ duza niechecia podchodza
do zatrudniania oséb ponizej 25 roku zycia.

Bardzo pozytywnym elementem wylaniajacego si¢ z badan obrazu warszawskiego rynku
pracy jest fakt, iz pracodawcy nie maja zadnych uprzedzen wobec bezrobotnych. Przede
wszystkim podkres$laja fakt, ze bezrobocie zazwyczaj pojawia sig¢ z przyczyn strukturalnych a
nie indywidualnych. Ponad to przedstawiciele warszawskich firm widza w osobie bezrobotnej
takiego samego kandydata na pracownika jak w kazdej innej. Takie oceny moga dziwi¢ w
miescie, w ktérym w poréwnaniu z reszta kraju i wojewddztwa zawsze mieliSmy do czynienie
z niskim poziomem bezrobocia. Mozna bylo zaktada¢, ze pracodawcy beda patrze¢ na
bezrobotnych w Warszawie jak na osoby malo zapobiegliwe. Jest wrgcz odwrotnie, a ci
pracodawcy, ktére kiedy$ zatrudnili bezrobotnego nie zaluja swojej decyzji. Prawdopodobnie
zatem w Warszawie mamy do czynienia z bezrobociem frykcyjnym, a w zwiazku z tym
bezrobotny jest postrzegany raczej jako osoba poszukujaca lepszej/innej pracy, niz jako osoba
w jakis$ sposob dos§wiadczona okresem dluzszego pozostawania bez pracy.

Warto zwréci¢ uwage, ze tatwos¢ znajdowania kandydatéw do pracy nie wiaze si¢ tylko z
dobrym dopasowaniem podazy i popytu pracy w Warszawie, ale takze aczy si¢ z dobrym
przeptyw informacji na rynku pracy. Opieranie si¢ przede wszystkim na sieci znajomych oraz
na ogloszeniach w prasie lokalnej daje zadowalajace rezultaty przy poszukiwaniu kandydatéw



na nowych pracownikow. Pozostale formy rekrutacji, w tym dziatania podejmowane przez
instytucje publiczne, sa traktowane jako uzupelnienia tych dwodch podstawowych form
komunikowania si¢ migdzy osobami poszukujacymi pracy a firmami ja oferujacymi. Dlatego
zapewnie Urzad Pracy, ktéry jest postrzegany przede wszystkim jako instytucja posrednictwa
pracy, jest stabo widoczny z perspektywy podmiotéw gospodarczych. Jednakze nie oznacza
to jego ztej oceny. Nasi respondenci wyrazali raczej che¢ lepszego zapoznania si¢ z
dziatalnodcia urzedu niz wyrazali wobec jego dzialalnosci negatywne opinie. Poza tym
warszawscy przedsigbiorcy sugerowali, iz obszarem, w ktérym ta instytucja moglaby
rozwina¢ swoja dziatalno$¢ sa szkolenia.

Warszawski rynek pracy w S$wietle naszych badan wydaje si¢ dobrze funkcjonowac.
Dzialajace na nim firmy prowadza raczej stabilng dziatalno$¢, poziom zatrudnienia nie ulegt
ostatnio gwaltowniejszym przemianom, do$¢ wysokie wymagania stawione wobec nowych
pracownikow sa zazwyczaj zaspokajane a przeptyw informacji wewnatrz rynku funkcjonuje
dobrze. Do tych rzeczy nalezy oczywiscie doda¢ niskie bezrobocie, z jakim mamy do
czynienia w Warszawie. Nie wida¢ zatem koniecznosci dokonywania radykalnych zmian.
Nalezy zatem w ramach rekomendacji przedstawi¢ kilka sugestii, ktérych wypelnienie moze
si¢ przyczyni¢ do utrzymania dobrej kondycji warszawskiego rynku pracy.

Warto przede wszystkim dba¢ o dalsze podnoszenie kwalifikacji sily roboczej. Szczegdlnie
duzo wysitku powinno zosta¢ poswigcone ksztaltowaniu umiejgtnosci zwiazanych z
wykonywaniem konkretnych zawodéw. Warszawski rynek edukacyjny wydaje si¢ w
wystarczajacym stopniu dostarcza¢ pracownikdw o odpowiednim wyksztalceniu formalnym,
gorzej sytuacja wyglada odno$nie posiadanej przez przysztych pracownikéw wiedzy i
umiej¢tnosci zawodowych.

Innym obszarem dla prowadzenia szkolen czy treningéw jest kwestia postawy wobec pracy i
postawa w pracy. Pracodawcy oczekuja od sowich pracownikéw rzetelno$ci. Chca by¢ pewni,
ze powierzone im zadania beda wykonane skrupulatnie, sumiennie i na czas. Licza takze na
odpowiednie zachowanie w pracy — co kryje si¢ pod czgsto wskazywang cecha u kandydatéw
do pracy — kultura osobista. Wydaje sig, ze brak owej rzetelnosci i kultury osobistej jest
szczegdlnie silnie dostrzegany w najmtodszej grupie potencjalnych pracownikéw.

Dziatalno$¢ publicznych instytucji rynku pracy a w szczegdlnosci Urzgdu Pracy powinna
przede wszystkim koncentrowa¢ si¢ wtasnie na szkoleniach. Mimo tego, ze warszawscy
pracodawcy, sa raczej zadowoleni z kompetencji kandydatéw do pracy, to nadal widza
sensownos¢ inwestowania w umiejgtnosci os6b wchodzacych na rynek pracy badz tych, ktére
juz nami sg. To tu a nie w posrednictwie pracy widza przyszio$¢ urzedéw pracy.

Na koniec nalezy wspomnie¢, ze powinno si¢ w najblizszym okresie zintensyfikowaé
monitoring warszawskiego, a takze mazowieckiego rynku pracy w $wietle zblizajacego si¢
kryzysu gospodarczego, jak tez przyjrzec¢ si¢ blizej na ile korzystna sytuacja na warszawskim
rynku pracy wptywa na rynki pracy w okalajacych stolicg regionach. Czy mamy do czynienia
z pozytywnym oddziatywaniem Warszawy na sowich sasiadow czy raczej z negatywnym
wplyw? Oba zadania wydaja si¢ znajdowa¢ w gestii Wojewoddzkiego Urzedu Pracy w
Warszawie.



