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Niniejszy Raport zawiera szczegotowe omowienie wynikow badan przeprowadzonych przez
Instytut MillwardBrown SMG/KRC, wspdlfinansowanych przez Unig¢ Europejskg ze $rodkéw
Europejskiego Funduszu Spotecznego. Raport, co warte podkreslenia, zawiera najswiezsze
dane dotyczgce analizy warszawskiego rynku pracy (badania prowadzone byty od grudnia
2008 r. do marca 2009 r). Oznacza to, ze prezentowane informacje uwzgledniajg zmieniong sy-
tuacje na globalnym rynku pracy i pokazujg, na ile sytuacja kryzysowa znalazta odzwierciedle-
nie na stofecznym rynku pracy. Nie trzeba dodawaé, ze jest to rynek pracy o bardzo
specyficznym charakterze, z jednej strony niezwykle chtonny, $ciggajacy do siebie site roboczg
z terenu catej Polski (i spoza niej), z drugiej zas, niewatpliwie — wymagajacy. Jest to odzwier-
ciedleniem gry podazy i popytu — poniewaz w Warszawie najtatwiej o podaz pracownikéw o re-
latywnie wysokich kwalifikacjach, to i wymagania pracodawcéw sg odpowiednio wysokie.
Udowadnia to Raport, wskazujac, ze pracodawcy poszukujg przede wszystkim pracownikéw
okreslanych mianem ,specjalistow” a wiec 0s6b o zdecydowanie ukierunkowanych kompeten-
cjach formalnych (wyksztaicenie) i, co moze nawet wazniejsze, z doswiadczeniem zawodowym.

KOMPLEKSOWA | PROGNOSTYCZNA
INFORMACJA O WARSZAWSKIM
RYNKU PRACY

Niewatpliwg zaletg Raportu sg analizy dotyczace postaw i systemoéw wartosci oséb pozos-
tajgcych bez pracy na warszawskim rynku pracy. Praca dla niewielu bezrobotnych jest wartos-
cig autoteliczna; jest raczej postrzegana jako $rodek do zaspokojenia podstawowych potrzeb
przezycia i bezpieczenstwa (rozumie sig, ze na ogét socjalnego). Stad stuszne wnioski ptyngce
z Raportu, ze chcgc pomoc osobom poszukujgcym pracy, trzeba im zapewni¢ pomoc psy-
chologiczng (potrzebng takze ze wzgledu na czesto obnizone poczucie wartosci oséb dituzej
bezrobotnych), ale gtéwnie po to, by przewartosciowac ich postrzeganie pracy, ewentualnie
wplynaé w ogole na system wartosci. Ci, ktorzy beda prace autentycznie ceni€ i jej potrzebo-
wag, dla ktérych bedzie nie tylko srodkiem utrzymania, ale takze np. sposobem samorealizacji,
z calg pewnoscig bedg jej lepiej, skuteczniej poszukiwac.

Prezentowany Raport jest rzetelnym przedstawieniem wynikéw szeroko zakrojonych badan
warszawskiego rynku pracy, zawierajgcym nie tylko szczegétowe dane dotyczace pracodaw-
cow i ich oczekiwan, poszukujgcych pracy i ich oczekiwan, ich ,stanu ducha”, charakterystyki
demograficzno-spotecznej, ale takze zawierajgcym dosy¢ optymistyczng prognoze dla tego
rynku i charakterystyke stojacych przed nim wyzwan.

dr hab. Jolanta Szaban, profesor Akademii Leona Kozminskiego Warszawa
Fragmenty recenzji Raportu z badan ,,Kompleksowa i prognostyczna
informacja o warszawskim rynku pracy”.
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Podzigkowania

PrzeRazujqc w Patistwa rece publiRacje ,KompleRsowa i prognostyczna informacja
o warszawskim rynku pracy” skfadamy wszystKim respondentom serdeczne podzieRowania
za udziaf i poSwigcony czas. Bez Patistwa zaangazowania, istotnych opinii i przeRazanych
szczegbtowych informacji nie byfoby mozliwe uzyskanie celow badania i poznanie
wieloaspeRtowej charakterystyKi warszawsKiego rynku pracy.
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Serdeczne podzigkowania pozwalamy sobie skierowac do Pani Wandy Adach, Dyrektor
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Rtorym projeRt ujrzat swiatto dzienne, a takie za oRazang pomoc w jego realizacji.
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Przedmowa

Urzad Pracy m.st. Warszawy, realizujac ustawowe ustugi i projektujac perspekty-
wiczne dziatania w zakresie promocji zatrudnienia, napotykal na istotne problemy
zwiazane z brakiem kompleksowej 1 prognostycznej informacji o warszawskim rynku
pracy.

Do najwazniejszych trudnos$ci mozna zaliczyc¢:

— brak zdefiniowanych przyczyn pozostawania poza zatrudnieniem oséb w wieku

produkcyjnym aktywnie poszukujacych pracy;

— brak informacji, dlaczego definiowane w ofertach potrzeby zatrudnieniowe pra-

codawcow nie znajduja odpowiedzi na lokalnym rynku pracy;

— brak wiarygodnych prognoz odnosnie zapotrzebowania na zawody i kwalifika-

cje na lokalnym rynku pracy;

— brak narzedzi badawczych umozliwiajacych kompleksowa analize, a takze za-

pewniajacych powtarzalnos¢ w prowadzeniu badan rynku pracy.

Nadmieni¢ nalezy, ze wsrod klientow Urzedu Pracy m.st. Warszawy figuruje
wiele osob, ktore faktycznie nie poszukuja zatrudnienia i sa jedynie zorientowane
na korzysci ptynace z szeroko rozumianego systemu pomocy spotecznej. Z drugiej
strony funkcjonuje w Warszawie duza grupa osob poszukujacych aktywnie zatrud-
nienia, ktore nie rejestruja si¢ w Urzedzie. Oferty zatrudnienia zgtaszane do Urzedu
sq jedynie matym wycinkiem potrzeb zatrudnieniowych stotecznych firm, ktére po-
szukuja pracownikow rowniez z wykorzystaniem innych kanatow dla prowadzenia
procesow rekrutacyjnych. Zatem, zrodlo ilosciowe w postaci statystyk Urzedu jest
z zatozenia niewystarczajace do przeprowadzenia obiektywnej diagnozy postaw wo-
bec pracy. Natomiast wszelkie analizy prowadzone w oparciu o opinie respon-
dentoéw realizowane w ramach Badania Aktywno$ci Ekonomicznej Ludnosci przez
GUS (BAEL), nie odnosza si¢ $cisle do Warszawy, gdzie wlasnie wystgpuje silna
koncentracja firm z sektora sprzedazy i ustug, budownictwa i transportu, zlokali-
zowane sa tu tez przedstawicielstwa firm rodzimych i migdzynarodowych korporacji
oraz bankow.

Dostrzegajac te problemy, Urzad Pracy m.st. Warszawy od wrzesnia 2008r. roz-
poczal realizacje¢ projektu badawczego wspotfinansowanego ze $rodkéw Europej-
skiego Funduszu Spotecznego w ramach poddziatania 6.1.2 Programu Operacyjnego
Kapitat Ludzki pod nazwa ,,Kompleksowa i prognostyczna informacja o warszawskim
rynku pracy”. Celem gtéwnym projektu byto uzyskanie kompleksowej, biezacej i pro-
gnostycznej informacji o warszawskim rynku pracy, opisanej w niniejszym raporcie.
Realizatorem badania byta firma MillwardBrown SMG/KRC.
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Raport zawiera odpowiedzi na pytania dotyczace m.in. zapotrzebowania na zawody,
kwalifikacje zawodowe i1 kompetencje spoteczne, jak rowniez potencjalne deficyty
w tym zakresie. Ponadto uwzglednia rekomendacje i prognozy popytu i podazy pracy
na warszawskim rynku pracy do roku 2015.

Zachgcamy do zapoznania si¢ z raportem, ktory przyblizy Panstwu charakterystyke
stolecznego rynku pracy i poszerzy Panstwa wiedzg w tym zakresie. Mamy nadzieje,
ze dzigki temu badaniu zostanie zainicjowana wymiana doswiadczen migdzy organi-
zacjami zajmujacymi si¢ m.in. problematyka rynku pracy, a wyniki i wnioski uzyskane
z projektu badawczego, a takze przysztych analiz, beda miaty kluczowe znaczenie dla
planowania dziatan z zakresu polityki spotecznej, edukacyjnej i gospodarcze;j.
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Streszczenie

Ponizszy raport powstal na podstawie wynikow badan, ktorych celem byla analiza
lokalnego rynku pracy na terenie m.st. Warszawy w zakresie obecnej i przewidywanej
sytuacji w perspektywie lat 2008-2015, 1 ktore byly realizowane w ramach projektu
,Kompleksowa i prognostyczna informacja o warszawskim rynku pracy”, wspotfi-
nansowanego przez Uni¢ Europejska ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego
Poddziatania 6.1.2 Programu Operacyjnego Kapital Ludzki.

W ramach projektu przeprowadzono dwa badania jakosciowe i dwa iloSciowe
z udziatem:

— mieszkancéw Warszawy w wieku produkcyjnym pozostajacych bez zatrudnienia

1 aktywnie poszukujacych pracy;

— przedstawicieli warszawskich pracodawcéw — 0so6b zajmujacych si¢ w firmach

rekrutacja i zatrudnianiem pracownikow.

Badanie miato na celu zdefiniowanie przyczyn pozostawania poza zatrudnieniem
0sob w wieku produkcyjnym, aktywnie poszukujacych pracy, uzyskanie wiedzy na te-
mat dopasowania ofert pracy i1 zasobow pracy istniejacych na warszawskim rynku pracy
oraz uzyskanie prognoz odno$nie zapotrzebowania na zawody, kwalifikacje zawodowe
i kompetencje spoteczne na lokalnym rynku pracy do roku 2015.

Badania z udzialem warszawskich pracodawcow pozwolily na uzyskanie nastg-
pujacych informacji na temat ich potrzeb:

Pracodawcy oczekuja od kandydatow do pracy przede wszystkim wysokich kwa-
lifikacji zawodowych, a takze dos¢ wysokiego stopnia specjalizacji zawodowej — kry-
terium merytoryczne odgrywa najwigksza rolg przy zatrudnianiu pracownikow.

Kolejnym czynnikiem jest doswiadczenie zawodowe — pracodawcy poszukuja
0soOb dobrze przygotowanych do wykonywania zadan zwigzanych z danym miejscem
pracy, dlatego zalezy im na osobach z doswiadczeniem na podobnych do oferowanego
stanowiskach.

Relatywnie czgsto poszukuja osob z kwalifikacjami specyficznymi — ma to
miejsce zwlaszcza w przemysle, budownictwie czy transporcie, gdzie poszukiwani
sg kierowcy okreslonych kategorii, operatorzy réznych typow maszyn, osoby upraw-
nione do pracy z substancjami niebezpiecznymi (np. gaz) lub w innych szczegolnych
warunkach.

Potowa badanych pracodawcow oczekuje od kandydatow wyksztatcenia wyzszego
magisterskiego — formalne wyksztatcenie jest wigc waznym warunkiem dla praco-
dawcow, ale nie jest elementem wystarczajacym — musi i$¢ bowiem w parze z prak-
tycznymi kwalifikacjami potwierdzonymi do§wiadczeniem zawodowym lub upraw-
nieniami do wykonywania okre§lonych zadan.

Kompetencje spoteczne kandydata do pracy sa mniej istotne dla pracodawcow niz
kwalifikacje merytoryczne, cho¢ znaczenie obu tych czynnikéw zréwnuje si¢
np. w przypadku pracownikéw majacych bezposredni kontakt z klientem.
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U pracownikdw, pracodawcy najbardziej cenia cechy $wiadczace o powaznym i odpo-
wiedzialnym podejsciu do obowiazkéw zawodowych i wykonywaniu ich sprawnie i z za-
angazowaniem. Istotna jest rowniez komunikatywnos¢ i umiejetnos¢ pracy w zespole (po-
zwalajace utrzymac przyjazna atmosferg w miejscu pracy i wplywajace na jej efektywnosc)
oraz odporno$¢ na stres i umiejgtno$¢ radzenia sobie z nim, a takze otwarto$¢ na nowe
doswiadczenia i zadania, wazne wobec wspdtczesnych szybkich zmian technologicznych.

Braki, ktore pracodawcy dostrzegaja u kandydatow, to przede wszystkim niewy-
starczajace doswiadczenie zawodowe, a w dalszej kolejnosci niedostateczne lub nie-
odpowiednie umiejetnosci i poziom wyksztatcenia. Sposrod niedostatkéw dotyczacych
kompetencji spotecznych pracodawcy dos¢ dotkliwie odczuwaja brak zaangazowania
u kandydatow.

Warszawskie przedsigbiorstwa najczesciej poszukuja osob na stanowiska specja-
listéw (wymagajace wyzszego wyksztatcenia lub umiejetnosci potwierdzonych do-
datkowymi uprawnieniami) oraz pracownikow i robotnikow wykwalifikowanych. Jed-
noczesnie, stanowiska specjalistow sa jednymi z najtrudniejszych do obsadzenia,
a najmniej trudnos$ci pojawia si¢ w przypadku stanowisk pomocniczych, relatywnie ni-
sko kwalifikowanych.

Badani pracodawcy poszukiwali w ostatnim roku pracownikow o nastepujacych kie-
runkach wyksztatcenia (wg liczby wskazan): kierunki ekonomiczne / finanse / banko-
wos¢, kierunki zwiazane z handlem, kierunki pedagogiczne, kierunki techniczne i po-
litechniczne, uniwersyteckie kierunki wyksztatcenia (np. psychologia, prawo, filologie),
kierunki gastronomiczne i zwigzane z turystyka i hotelarstwem.

Pracodawcy poszukujg pracownikow gtownie za posrednictwem: ogloszen praso-
wych, portali internetowych i kontaktéw nieformalnych — ostatni kanat jest wskazywany
na tyle czgsto, iz zachodzi podejrzenie, ze liczne oferty pracy funkcjonuja jedynie w za-
mknigtym kregu spolecznym otaczajacym dana firme i jej pracownikow.

Kolejne dane uzyskane w trakcie badan dotyczyty charakterystyki oséb poszu-
kujacych pracy i ich oczekiwan wobec warunkow zatrudnienia.

Wisrod respondentow dominuje wyksztatcenie zasadnicze lub srednie zawodowe (co
koresponduje z duzym zapotrzebowaniem pracodawcoéw na pracownikow z wy-
ksztatceniem $rednim technicznym), zdecydowana mniejszos¢ posiada poszukiwane
przez pracodawcow wyksztalcenie wyzsze.

Istotng determinanta pozostawania bez zatrudnienia jest wiek — w badanej grupie
50% stanowily osoby powyzej 45 r.z., ktore wskazywaty wiek jako gtdéwna przyczyng
niemoznosci znalezienia pracy. Znajduje to potwierdzenie w relacjach oso6b poszu-
kujacych pracy, ktére przyznawaty, ze wiek moze zadecydowac o niezatrudnieniu kan-
dydata — w $wiadomosci pracodawcoOw ujawnia si¢ swego rodzaju kult mtodosci,
ktory dziala na niekorzys¢ osob w $rednim i starszym wieku.

Zdecydowana wigkszo$¢ badanych ma za soba doswiadczenia pracy zawodowej,
a przyczyny utraty pracy to zewngtrzne czynniki ekonomiczne (np. redukcja zatrud-
nienia, likwidacja stanowisk) lub powody wewngtrzne tkwiace w samym poszu-
kujacym pracy (np. zwolnienie na wiasna prosbe).
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Wigksza odwage w podejmowaniu zachowan zwiazanych z aktywnoscia zawodowa
wykazuja ludzie mtodzi (do 34 r.z.) — cz¢sciej zmieniaja prace, jesli warunki aktual-
nej im nie odpowiadaja lub jesli inne stanowisko jest bardziej atrakcyjne. Osoby po-
wyzej 40 r.z. staraja sig¢ raczej utrzymac obecna pracg.

Wsrod najmtodszych badanych (do 24 lat), odsetek nigdy niepracujacych jest bar-
dzo wysoki — ta grupa odczuwa brak do§wiadczenia jako istotna barier¢ zmniejszajaca
ich atrakcyjno$¢ w odbiorze pracodawcow.

Badani poszukujacy pracy srednio pozostaja bez zatrudnienia 10,5 miesiaca.
Dlugotrwale pozostawanie bez pracy — powyzej 1 roku — dotyczy 15,2% o0sob, 57% ba-
danych pozostaje bez zatrudnienia krocej niz 6 miesigey. Najwigkszy odsetek badanych
byt (przed utrata pracy) zatrudniony w zawodach sprzedazowych, przy pracach biu-
rowych o r6znym charakterze i na stanowiskach robotniczych o r6znym poziomie kwa-
lifikacji.

Praca zawodowa znalazta si¢ wsrdd warto$ci, ktore osoby poszukujace pracy wska-
zywaly jako wazne, ale zdecydowanie wigksze znaczenie maja aspekty zwiazane
z 0ogbdlnym poczuciem pewnosci co do swojej egzystencji — bezpieczenstwo, zaspo-
kojenie potrzeb materialnych i stabilizacja zyciowa. Praca zawodowa rozumiana jako
wyzwanie, zrodto satysfakcji intelektualnej i osobistego rozwoju nie zajmuje wysokiego
miejsca w hierarchii warto$ci respondentow.

Sytuacja poszukiwania pracy ma negatywny wplyw na samopoczucie badanych
— prowadzi do poczucia znuzenia i zniechgcenia, ktore pogarsza skutecznos¢ poszu-
kiwan. Zmeczenie to ro$nie wraz z wiekiem oraz wydtuzaniem si¢ czasu pozostawa-
nia bez zatrudnienia.

Za swoj gtowny atut, w kontekscie poszukiwania pracy, badani uwazaja doswiad-
czenie zawodowe, co, w obliczu faktu, iz pracodawcy wskazywali brak do$wiadcze-
nia jako gléwny mankament kandydatéw, moze oznacza¢ brak bardziej wymiernych,
konkretnych kompetencji zawodowych.

W odniesieniu do kwalifikacji zawodowych mozna stwierdzi¢, iz pozostajacy bez za-
trudnienia sa grupa o wysokich potrzebach szkoleniowych — wymagaja kursow jezykow
obcych, ogdlnej i specjalistycznej obstugi programéw komputerowych, kursow zawo-
dowych, pomocy w uzyskaniu certyfikatow lub uprawnien zawodowych. Szczegdlnie
skomplikowana jest sytuacja 0osob o zbyt niskim poziomie wyksztatcenia, w ktorych przy-
padku malo realistyczne jest oczekiwanie, iz uda im si¢ w dorostym wieku uzupetnic¢
swoja edukacje.

W odniesieniu do kompetencji spotecznych, poszukujacy pracy uwazaja za
swoje zalety przede wszystkim pracowito$¢, sumiennosé, odpowiedzialno$¢, za-
angazowanie i dyspozycyjnos¢ — cechy cenione przez pracodawcow, ale niewy-
starczajace w zawodach wymagajacych wigkszej samodzielnos$ci i wyzszych kwa-
lifikacji. Dominuja u nich kompetencje cenione u pracownikow wykonujacych mato
skomplikowane, odtwodrcze czynnosci, ktore nie wymagaja samodzielnosci i krea-
tywnosci, ale doktadnos$ci i sumienno$ci. Ponadto, poszukujacy pracy nie uznaja
swoich cech osobowosciowych za istotne dla pracodawcoéw i decydujace w sytua-
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cji starania si¢ o prace, nie postrzegaja ich wigc jako potencjalnych przyczyn nie-
powodzen.

Poszukujacy pracy maja istotne trudnosci ze zdefiniowaniem swoich oczekiwan,
zwlaszcza odno$nie do jej charakteru i zwiazanych z nig zadan — nie maja okreslonych
planow zawodowych, nie sa §wiadomi swoich predyspozycji i nie potrafia okreslic,
w jakiej pracy mogliby si¢ sprawdzi¢. Czgsto poszukuja pracy o niejasnym charakte-
rze, najczesciej wymagajacych niewielkich kwalifikacji zawodowych.

W pracy oczekuja przede wszystkim zawodowej stabilizacji i bezpieczenstwa
— $wiadczy o tym konsekwentne dazenie do uzyskania zatrudnienia na warunkach statej
umowy o prace.

Wynagrodzenie w wysokosci do 1900 zt netto akceptuje 24,1% poszukujacych
pracy, od 2000 do 2400 zt netto - 22,4%, 2500 zt netto lub wigcej — 28,6%. Az Y4 0sdb
nie potrafi oceni¢ swojej wartosci na rynku pracy i okresli¢ swoich oczekiwan finan-
sowych.

Najwigcej 0sob poszukuje zatrudnienia w zawodzie ,,pracownika biurowego” (mato
sprecyzowanym i stopniowo zanikajacym). 8,6% nie wie, w jakim zawodzie chciatoby
pracowac lub jest im to obojgtne — brak umiejetnosci zdefiniowania swoich preferen-
cji oraz postawa obojetnosci powaznie ogranicza szansg na znalezienie pracy.

Najwigkszy odsetek badanych twierdzi, iz nie moze znalez¢ pracy, poniewaz oferty
nie spelniajg ich oczekiwan co do formy zatrudnienia (brak umowy o prace), a naj-
wazniejszym i najczestszym powodem odrzucenia propozycji pracy jest niesatysfak-
cjonujacy poziom wynagrodzen.

Mimo odczuwanych brakdéw w przygotowaniu merytorycznym do pracy, jedynie
16% respondentow podjeto dziatania doszkalajace i majace podnies¢ ich kwalifikacje
zawodowe. Rownie niewiele oséb (16,5%) planuje dziatania doszkalajace w ciagu naj-
blizszych 3 miesigcy.

Porownujac dane uzyskane od pracodawcow i poszukujacych pracy dostrzec mozna
asymetri¢ pod wzgledem:

— oczekiwanego i faktycznego stanu wyksztalcenia 0so6b poszukujacych pracy —
potowa warszawskich firm poszukuje pracownikow z tytutem magistra, a posiada
go jedynie 13% kandydatow; 47,5% poszukuje 0sob z wyksztatceniem $rednim
zawodowym, ktorym legitymuje si¢ 24% osob.

— dos$wiadczenia zawodowego — prawie 40% odrzuca kandydatéw z uwagi na
niewystarczajace do§wiadczenie zawodowe, a 76% uwaza, iz w tym aspekcie
mozna zauwazy¢ u nich najwigksze braki.

— oczekiwanego wynagrodzenia — niezgodno$¢ w tym aspekcie jest najczgstsza
przyczyna odmowy przyjecia pracy przez kandydata.

— poszukiwanych i dostgpnych ofert pracy — wystepuje rozbieznos¢ w obszarze za-
wodow, w jakich szukaja pracy pozostajacy bez zatrudnienia i tych, ktore sa ofe-
rowane przez pracodawcow. Poszukujacy pracy oczekuja stanowisk wyma-
gajacych pewnych kwalifikacji, ale uzyskiwanych na $rednim lub zawodowym
poziomie wyksztatcenia, pracodawcy natomiast cenia kandydatow z wy-
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ksztatlceniem wyzszym magisterskim. Oferowane przez nich stanowiska wy-
magajace wyksztatcenia $redniego, zwlaszcza technicznego lub zawodowego nie
sa atrakcyjne dla poszukujacych pracy pod wzgledem zarobkéw, warunkow
pracy (np. zbyt obciazajace fizycznie) lub prestizu spotecznego (np. nieche¢ po-
szukujacych pracy wobec zawodow sprzataczki, kasjera czy pracownika fi-
ZyCczZnego).

— warunkow pracy — poszukujacy pracy negatywnie odbierajg oferty wymagajace
wysokiej odpornosci na stres czy wysokiego zaangazowania w pracg, a wiec ob-
cigzajacych psychicznie. Zniecheca ich takze praca wymagajaca pozostawania po
godzinach oraz praca przewyzszajaca kwalifikacje merytoryczne kandydata,
a wigc taka, ktora nie zapewnia poczucia stabilizacji, jasnego zdefiniowania za-
dan i pewnosci wlasnych kompetencji.

Ujawniaja si¢ wiec wysoko sprecyzowane oczekiwania pracodawcow w stosunku
do kandydatow — podstawa sa dla nich konkretne umiejetnosci, potwierdzone formalna
edukacja na poziomie wyzszym lub $rednim oraz doswiadczeniem na podobnym do
oferowanego stanowisku. U poszukujacych pracy napotykaja zas na postawy dos¢ rosz-
czeniowe — oczekiwanie dostosowania stanowiska pracy do swoich, w wielu przy-
padkach niewystarczajacych, kwalifikacji oraz brak gotowos$ci do spelnienia wymagan
merytorycznych.

Prognozy dotyczace rodzaju pracownikéw poszukiwanych na rynku w perspekty-
wie do 2015 r. sa analogiczne do aktualnej sytuacji, co mozna interpretowac jako prze-
konanie o zachowaniu wzglednie analogicznej struktury zatrudnienia.

Zaznacza¢ si¢ bedzie szybszy prognozowany wzrost zapotrzebowania na specja-
listow oraz pracownikow petniacych stanowiska robotnicze. Utrzyma si¢ duze zapo-
trzebowanie na osoby ksztatcone na kierunkach: pedagogicznych, zwiazanych z hand-
lem, technicznych i politechnicznych, kierunkach uniwersyteckich, kierunkach
gastronomicznych i zwiazanych z turystyka, kierunkach medycznych i terapeutycznych.
Nie nalezy wigc spodziewac¢ si¢ rewolucyjnych zmian na rynku. Utrzymywac si¢ be-
dzie (i nieco nasila¢) obecna tendencja do zatrudniania 0s6b o wasko okreslonym pro-
filu zawodowym, o udokumentowanym wyksztatceniu i adekwatnym do stanowiska
doswiadczeniu. Nacisk na kwalifikacje merytoryczne bedzie dotyczyt coraz szerszego
spektrum stanowisk i zawodow, a wigc coraz trudniej bedzie znalez¢ pracg osobom ni-
sko kwalifikowanym. Nie wydaje si¢, azeby miaty nastapi¢ zmiany oczekiwan co do
prezentowanych przez kandydatow kompetencji spotecznych, co §wiadczy o ustabili-
zowanym charakterze firm i ich kultury organizacyjne;j.

Powyzsze dane pozwolily na sformutowanie nastepujacych wnioskow zasadniczych.
Konieczne dziatania w celu poprawy sytuacji 0sob poszukujacych pracy obejmuja
przede wszystkim zmiang postaw wobec pracy i przewartosciowanie jej znaczenia —
dostrzezenie w niej nie tylko zrodta srodkow materialnych, ale przede wszystkim szansy
na realizacj¢ swojego potencjatu i zbudowanie swojej tozsamosci spolecznej. Takie po-
strzeganie pracy moze sprzyjac¢ wigkszej elastycznosci w akceptowaniu oferowanych
przez pracodawcow warunkow.
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Wazne jest rowniez dostosowanie ksztatcenia do potrzeb rynku pracy, a wige pro-
mocja szkolnictwa wyzszego, a w przypadku os6b dorostych organizowanie specja-
listycznych kurséw zawodowych wyposazajacych w waskie kwalifikacje i uprawnie-
nia zawodowe. Ponadto istotne jest dostosowanie do potrzeb rynku szkolnictwa
$redniego, tzn. rozwoj szkot ksztatcacych technikow w rdznego rodzaju dziedzinach.
Wysokie zapotrzebowanie na robotnikow wykwalifikowanych wskazuje bowiem, ze
osoby z wyksztalceniem $rednim kierunkowym sg szczegodlnie poszukiwane przez war-
szawskie firmy.

Pojawia sig koniecznos$¢ zapewnienia mtodym ludziom mozliwosci zdobywania dos-
wiadczen w postaci organizacji i promocji stazy studenckich lub absolwenckich, pro-
wadzonych przez warszawski Urzad Pracy. Ponadto nalezy rozwazy¢ mozliwo$¢ or-
ganizowania podobnych projektow dla osob dorostych bez wystarczajacego
do$wiadczenia zawodowego.

W perspektywie 2015 r. i rozwoju rynku pracy w nadchodzacych latach jako naj-
istotniejsza rysuje si¢ kwestia nowoczesnego ksztalcenia (z uwzglednieniem elementu
praktycznego i postgpu technologicznego) w $cisle zdefiniowanej i raczej wasko wy-
specjalizowanej dziedzinie.

Zadaniem instytucji panstwowych zajmujacych si¢ problemem braku pracy wsrod
0s6b w wieku produkcyjnym bedzie docieranie do pozostajacych bez zatrudnienia,
a takze do ludzi mtodych zaczynajacych kariere¢ zawodowa, z odpowiednia informacja
na temat potrzeb rynku pracy oraz pomoc psychologiczna i organizacyjna w podej-
mowaniu krokéw majacych na celu adekwatna odpowiedz na rzeczone potrzeby.
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1. Wstep

Niniejsze opracowanie powstato na podstawie badan spolecznych przeprowadzo-
nych przez Instytut Badania Opinii i Rynku MillwardBrown SMG/KRC w okresie od
grudnia 2008 r. do marca 2009 r. Badania dotyczyly analizy lokalnego rynku pracy na
terenie m.st. Warszawy w zakresie obecnej i przewidywanej sytuacji w perspektywie
lat 2008-2015 1 byly realizowane w ramach projektu ,,Kompleksowa i prognostyczna
informacja o warszawskim rynku pracy”, wspoifinansowanego przez Uni¢ Europejska
ze $rodkoéw Europejskiego Funduszu Spotecznego Poddziatania 6.1.2. Programu Ope-
racyjnego Kapitat Ludzki.

Badania przeprowadzono zarowno wsrdd osob pozostajacych bez pracy i aktywnie
jej poszukujacych, jak i wsrod pracodawcow. Zgodnie z przyjeta metodologia badanie
w kazdej z grup miato dwa etapy: jakosciowy i ilo§ciowy.

Cele projektu badawczego zaktadaty: zdefiniowanie przyczyn pozostawania poza
zatrudnieniem oso6b w wieku produkcyjnym aktywnie poszukujacych pracy, uzyska-
nie wiedzy na temat dopasowania ofert pracy i zasobow pracy istniejacych na war-
szawskim rynku pracy oraz uzyskanie prognoz odnos$nie zapotrzebowania na za-
wody, kwalifikacje zawodowe i kompetencje spoteczne na lokalnym rynku pracy do
roku 2015.

Ponizsza publikacja jest opracowaniem wnioskdéw uzyskanych podczas wszystkich
etapow badania, przedstawia szczegdélowo uzyskane dane i stanowi probeg przedsta-
wienia rekomendacji co do mozliwych §rodkow zaradezych wobec zdefiniowanych pro-
blemow.
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2. Metodologia i dobor proby

2.1. Badanie jakosciowe dotyczace mieszkancow Warszawy
pozostajacych bez zatrudnienia i poszukujacych pracy

Realizacje projektu rozpoczeto od przeprowadzenia dwoch badan jakosciowych.
Pierwsze z nich objelo stu mieszkancow Warszawy pozostajacych bez zatrudnienia i ak-
tywnie poszukujacych pracy w momencie realizacji badania.

Demograficzne kryteria doboru grupy badanej stanowily wiek i pte¢. Wyodrgbniono
pie¢ grup wiekowych: 18-24 lata, 25-34 lata, 35-44 lata, 45-54 lata, powyzej 54 lat.

W kazdej grupie wiekowej kobiety i mgzczyzni stanowili po 50% respondentow.
W obrgbie kazdej grupy wiekowej przeprowadzono dziesie¢ poglebionych wywiadow
indywidualnych (IDI) i jeden zogniskowany wywiad grupowy (FOCUS).

Lacznie przeprowadzono wigc pigédziesiat indywidualnych wywiadéw pogtebio-
nych (IDI) i pig¢ zogniskowanych wywiadow grupowych (FOCUS).

Wszystkie indywidualne wywiady poglebione (IDI) trwaly od 45 do 60 minut, nato-
miast zogniskowane wywiady grupowe (FOCUS) od 90 do 120 minut. Wszystkie wywiady
byly prowadzone przez wykwalifikowanych moderatoréw Instytutu MillwardBrown
SMG/KRC. Poczatek kazdego wywiadu byt poprzedzony wyjasnieniem celu badania i in-
formacja ustna, ze badanie jest wspotfinansowane przez Unig Europejska ze $rodkow
Europejskiego Funduszu Spotecznego.

2.2. Badanie jakosciowe dotyczace warszawskich
pracodawcow

Drugie badanie jakosciowe zrealizowano z udziatem os6b zajmujacych si¢ rekru-
tacja 1 zatrudnianiem pracownikdéw — a wigc pracownikow dziatéw Kadr i HR war-
szawskich przedsigbiorstw i instytucji, a takze wtascicieli firm.

Kryterium doboru grupy badanej byta wielkos¢ przedsi¢biorstwa — przebadano:

— male przedsigbiorstwa — zatrudniajace od 9 do 49 pracownikow,

— $rednie przedsigbiorstwa — zatrudniajace od 50 do 250 pracownikow,

— duze przedsigbiorstwa — zatrudniajace powyzej 250 pracownikow.

W obrebie kazdej z trzech grup rézniacych sig liczba zatrudnionych pracownikdéw
przeprowadzono dziesi¢¢ indywidualnych wywiadow poglebionych (IDI) i jeden zog-
niskowany wywiad grupowy (FOCUS).

Lacznie przeprowadzono wigc trzydziesci indywidualnych wywiadow poglebionych
(IDI) i trzy zogniskowane wywiady grupowe (FOCUS).
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2.3. Badanie iloSciowe dotyczace mieszkancow Warszawy
pozostajacych bez zatrudnienia i poszukujacych pracy

Czgs¢ ilosciowa projektu miata na celu generalizacj¢ wynikow uzyskanych na eta-

pie badan jakos$ciowych na cata badana populacjg, a dotyczacych:

— Powodow pozostawania bez pracy;

Dziatan zwiazanych z poszukiwaniem pracy;

Barier utrudniajacych poszukiwanie i znalezienie pracy, wynikajacych z ak-
tualnego stanu kwalifikacji zawodowych oraz posiadanych kompetencji
spotecznych;

Postrzeganych atutow dotyczacych posiadanych kwalifikacji zawodowych oraz
kompetencji spotecznych;

Znaczenia pracy w zyciu i konsekwencji jej braku;

Przyczyn niepowodzen w kontaktach z pracodawcami;

Aktywnosci zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji zawodowych;
Oczekiwan dotyczacych przysztej pracy;

Struktury spoteczno-demograficznej osdb pozostajacych bez pracy, poszu-
kujacych pracy.

Badanie zrealizowane zostato na 1023-osobowej probie mieszkancéw Warszawy po-

zostajacych aktualnie bez pracy i aktywnie jej poszukujacych, w wieku 18-64 lata.

Przy doborze proby zadbano o zréznicowanie respondentow pod wzgledem

cech demograficznych: plci, wieku (w podziale na szes$¢ kategorii: 18-24 lata, 25-34 lata,
35-44 lata, 45-54 lata, 55-59 lat, 60-64 lata) oraz miejsca zamieszkania (rézne
dzielnice Warszawy).

2.4. Badanie iloSciowe dotyczace warszawskich pracodawcow

Drugie z badan ilosciowych miato na celu generalizacj¢ wynikow uzyskanych na

etapie jakosciowym na cala populacje warszawskich pracodawcdow, a dotyczacych:

— Sposobdw poszukiwania pracownikow (aktualnych i w perspektywie do 2015 r.);
— Oczekiwan pracodawcow (aktualnych i w perspektywie do 2015 r.) wobec kan-

dydatéw do pracy na poszczegolnych stanowiskach — z uwzglednieniem:
m kwalifikacji zawodowych,

m poziomu i profilu wyksztatcenia,

m doswiadczenia zawodowego,

m kompetencji spotecznych,

m posiadanych uprawnien, certyfikatow, itp.,

m czynnikéw pozamerytorycznych, np. wieku;

— Znaczenia poszczeg6lnych kryteridw przy zatrudnianiu na rézne stanowiska

(aktualnie i w perspektywie do 2015 r.);
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— Trudnosci zwigzanych z poszukiwaniem pracownikow;
— Opinii pracodawcoéw na temat oczekiwan kandydatow poszukujacych pracy do-
tyczacych: wynagrodzenia, $wiadczen pozaptacowych, warunkow pracy, itp.
Badanie zrealizowane zostato na losowej probie 1007 firm, odzwierciedlajace;
strukturg warszawskich pracodawcow pod wzgledem klasy wielkosci firmy (w podziale
na mate — od 9 do 49 pracownikow, srednie — od 50 do 250 pracownikoéw oraz duze
przedsigbiorstwa — powyzej 250 pracownikow) oraz branzy dziatalnosci (w podziale
na 13 kategorii, zgodnie z Europejska Klasyfikacja Dziatalnosci [EKD]).
Respondentami w badaniu byli warszawscy pracodawcy — osoby odpowiedzialne
w firmie za rekrutacje i zatrudnianie pracownikow, tzn. kierownicy / specjalisci do
spraw personalnych (dzialy Kadr / HR).
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3. Potrzeby warszawskiego rynku pracy

3.1. Sytuacja warszawskiego rynku pracy

Przedstawiciele warszawskich firm, ktorzy wzigli udziat w badaniu reprezentowali
branze dziatalnosci dobrane zgodnie z Europejska Klasyfikacja Dziatalnosci [EKD])
w podziale na 13 kategorii. Liczebno$¢ firm w poszczegolnych kategoriach dziatalnosci
zostata ustalona na podstawie posiadanej i wykorzystywanej przez Instytut Millward-
Brown SMG/KRC Bazy Firm IPEiK (Instytut Promocji Eksportu i Kooperacji) Firmy
Polskie pochodzacej z Sekcji Informacji Gospodarczej IPEiK Netex-Sterling. Uzyskane
z niej dane na temat warszawskich firm pozwolity na skonstruowanie proby odzwier-
ciedlajacej strukture branz gospodarki na terenie Warszawy.

Wykres 1. Odsetek firm bioracych udziat w badaniu reprezentujacych poszczegédlne branze dziatalnosci
(N =1007).

Dziatalnos$¢ ustugowa komunalna, spoteczna i indywidualna, e )
pozostata !
Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna 9,6%

Edukacja ]15,4%

Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe :lz 3%
ubezpieczenia spoteczne i powszechne ubezpieczenia zdrowotne -

Obstuga nieruchomosci, wynajem i ustugi zwigzane z

! i = " ]16,8%
prowadzeniem dziatalno$ci gospodarczej

Posrednictwo finansowe 3,6%
Transport, gospodarka magazynowa i facznosé :l 3,1%

Hotele i restauracje 5,2%

Handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdéw samochodowych,
motocykli oraz artykutow uzytku osobistego i domowego

Budownictwo 5,0%

] 20,8%

Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna, gaz, wode []0.4%

Przetwdrstwo przemystowe 8,3%

Rolnictwo, towiectwo i leénictwo [] 0.3%

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

Odsetki firm z poszczeg6lnych branz zostaly przedstawione na wykresie . Wsrod
warszawskich firm nie pojawiaja si¢ przedsigbiorstwa z branzy gorniczej, dlatego
taka branza nie zostata uwzgledniona w badaniu. Najwigcej respondentow reprezen-
towato Handel hurtowy i detaliczny oraz naprawy pojazdéw samochodowych, moto-
cykli oraz artykutéw uzytku osobistego i domowego. Ta branza dominuje na rynku war-
szawskim pod wzglgdem liczebnosci firm powyzej 9 pracownikow. Nalezy, bowiem
pamigtac, iz badanie nie objgto wszystkich warszawskich przedsigbiorstw — pominigto
najmniejsze zatrudniajace do 8 pracownikéw wiacznie. Dos¢ liczne pod wzglgdem
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liczby dziatajacych firm sa rowniez branze ,,Obstuga nieruchomosci, wynajem i ustugi
zwiazane z prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej” oraz ,,Edukacja”.

Inaczej niz liczba badanych firm przedstawia si¢ struktura zatrudnienia w obrebie
branz wg sekcji PKD odpowiadajacej podziatowi EKD. Branza Transport, gospodarka
magazynowa i taczno$¢, mimo, iz nalezy do niej jedynie 3% firm dziatajacych na rynku
warszawskim, zatrudnia az 36,6% wszystkich aktywnych zawodowo o0sob (wykres 11,
branze: transport i gospodarka magazynowa oraz informacja i komunikacja). Przemyst
(Przetworstwo przemystowe i Wytwarzanie i zaopatrywanie w energi¢ elektryczna, gaz,
wodg) obejmuje niecate 9% firm, ale zatrudnia obecnie 16% wszystkich pracujacych.
W obrebie tych branz mozemy wigc zaobserwowac wigksza konsolidacje przedsig-
biorstw — istnieje stosunkowo niewiele duzych firm, ktore zatrudniaja wielu pracow-
nikéw. W innych branzach, np. w handlu sytuacja wydaje si¢ by¢ odwrotna — liczba firm
zajmujacych si¢ handlem lub naprawa pojazdow samochodowych jest dos¢ wysoka, ale
zapewne sa to firmy z sektora matych i Srednich przedsigbiorstw. Tak wigc potrzeby
kadrowe poszczeg6lnych branz gospodarczych nie zaleza od tego, jak liczna jest dana
branza i jak wiele firm dziala w jej obrebie.

Wykres II. Struktura przecigtnego zatrudnienia w Warszawie w poszczegdlnych branzach wg sekcji PKD
(Statystyka Warszawy, 2/2009).

administrowanie dziatainost zwigzana

J——, idzigialnodé  z kultura, ozrywka ~ PoZostala
profesjonalna, wspierajaca i rekreacjg deiatainost przemyst
naukowa 1 techniczna (6.8%) (1,6%) ustigona (sekcje BCOE)
4,9%) (16,0%)

obsfuga rynku budownictwo
nigruchomos ci— {5.8%)
(1.7%)

informacja
i komunikacja- roinictwo, legnictwo,
(10,2%) towiectwo i rybactwo
(0.1%)
zakwaterowanie
i gastronomia
(3,2%) handel; naprawa
transport i gospodarka pojazdow
MaEgazy nowa samachodowych
(26,4%) (22,8%)

Na terenie Warszawy najsilniejsze, jesli chodzi o potencjat zatrudnieniowy, sa firmy
z branzy transportowej i informacyjno-komunikacyjnej, handlu i naprawy pojazdow,
przemystu, a takze obshugi nieruchomosci i ustug zwiazanych z prowadzeniem dziatal-
nos$ci gospodarczej.

21



NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY

E KAPITAL LUDZKI o

3.2. Potrzeby warszawskich pracodawcow — wprowadzenie

Jednym z gtéwnych celow przeprowadzonego badania byto okreslenie aktualnych
potrzeb pracodawcow tworzacych miejsca pracy w Warszawie, dotyczacych poszuki-
wanych pracownikow — ich poziomu i rodzaju wyksztatcenia, kwalifikacji zawodowych
i innych kompetencji. Ponizszy rozdziat przedstawia dane dotyczace istotnych dla pra-
codawcow kryteriow wyboru pracownikow oraz ich oceny aktualnych kwalifikacji kan-
dydatow.

W badaniu podjgto takze probe oszacowania stopnia zapotrzebowania na pracow-
nikoéw reprezentujacych rézne zawody i majacych zajmowac stanowiska o r6znym za-
kresie odpowiedzialnosci.

Podczas analizy danych i wnioskow nalezy pamigtac, iz potrzeby firm ulegaja czg-
stym zmianom uzaleznionym od aktualnej dzialalnosci, a takze powodowanym przy-
czynami pozamerytorycznymi (np. rotacja pracownikow, odej$cia na emerytury, itp.).
Zaprezentowane w dalszej czgsci rozdziatu rankingi poszukiwanych zawodow nalezy
wigc traktowac jako okreslenie bardziej globalnych obszarow potrzeb zawodowych na
rynku warszawskim.

Ogolna konkluzja ptynaca z badania dotyczy szczegolnego znaczenia kwalifikacji
merytorycznych kandydatow do pracy. Warszawski rynek pracy jest bardzo wyma-
gajacy i oczekuje od kandydatow wysokich kwalifikacji, dos§wiadczenia i solidnego
przygotowania merytorycznego. W przypadku wigkszosci stanowisk sa to najistot-
niejsze kryteria opisu poszukiwanego pracownika i glowny czynnik decydujacy o jego
zatrudnieniu. Duze znaczenie kwalifikacji zawodowych, wyksztatcenia i do§wiadcze-
nia zawodowego pokazuje wykres 1. Jak tatwo przewidzie¢, te czynniki sg szczegdl-
nie istotne w przypadku stanowisk specjalistycznych, kierowniczych i technicznych.
U pracownikéw obshlugi czy na stanowiskach pomocniczych kwalifikacje zawodowe
zaczynaja wazy¢ relatywnie mniej w ogdlnej ocenie i zrownuja si¢ z kompetencjami
spotecznymi. Te ostatnie, u sprzedawcow czy pracownikow obstugi klienta sa bowiem
réwnie, a niekiedy bardziej istotne niz kwalifikacje merytoryczne i moga by¢ decy-
dujacym czynnikiem przy zatrudnianiu.

W kolejnych czesciach rozdziatu przedstawiono szczegdlowe oczekiwania praco-
dawcow dotyczace réznego rodzaju kompetencji pracownikow.

22



KAPITAL LUDZKI v EURoPL ke IR

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY T

*
*

Wykres 1. Czynniki decydujace o zatrudnianiu pracownikow na réznych stanowiskach ($rednia liczba
punktéw z przedziatu 0 — 100; N = 1007).

B kadra menadzerska wyzszego szczebla O kierownicy $redniego szczebla
Ospecjali$ci @ $redni personel techniczny
100 @ pracownicy obstugi biurowej O pracownicy obstugi klienta L
B sprzedawcy / handlowcy / agenci ubezpieczeniowi O stanowiska robotnicze
%0 Ooperatorzy i monterzy maszyn i urzadzen, kierowcy B stanowiska pomocnicze
80
70
60
50
40
30
20
10
0
kwalifikacje wyksztatcenie (tzn. dos$wiadczenie cechy charakteru, cechy demograficzne czynniki zewnetrzne,
zawodowe (tzn. poziom i profil zawodowe kandydata osobowosci, kandydata (wiek, pte¢, np. sytuacja rodzinna
posiadane wyksztatcenia) umiejetnosci sprawnosg, itp.) kandydata (np.
uprawnienia, rodzaj spoteczne konieczno$¢ opieki
specjalizacji nad dzieckiem),
zawodowej, miejsce zamieszkania,
posiadane certyfikaty, fakt posiadania
wiedza, umiejetnosci, samochodu, itp.

itp.)

3.3. Oczekiwania pracodawcow dotyczace kwalifikacji
merytorycznych kandydatow

Wykres 2. przedstawia, jakie rodzaje kwalifikacji sa przez pracodawcoéw uznawane
za najwazniejsze przy ocenie i zatrudnianiu pracownikow. Wydaje sig, ze rynek poszu-
kuje szczegdlnie pracownikow, ktorzy znaja specyfike danego stanowiska i sa przygo-
towani do podjecia pracy na nim bez koniecznosci przechodzenia szkolen. Najwigkszy
odsetek pracodawcow wskazuje bowiem na kwalifikacje zapewniajace szybkie odnale-
zienie si¢ pracownika w nowej pracy — doswiadczenie zawodowe z podobnego miejsca
pracy, umiejetnosci zwigzane z oferowanym stanowiskiem, wyksztatcenie wyzsze od-
powiadajace jego wymaganiom oraz odpowiedni do niego zawod. Pracodawcy ktada wigc
gléwny nacisk na kompatybilno$¢ kwalifikacji kandydata i wymagan danego stanowiska.

Potrzeba, aby kandydat posiadat doswiadczenie na takim samym lub podobnym sta-
nowisku wskazuje, ze w wigkszosci przypadkow poszukiwany pracownik powinien od
razu przystapi¢ do wykonywania swoich obowiazkow. Firmy nie maja czasu ani za-
sobow kadrowych, aby nowa osobe doszkala¢ w dziataniach na danym stanowisku. Nie-
chetnie przyjmuja wigc osoby, ktore nie orientuja si¢ w aktualnych programach kom-
puterowych, przepisach prawnych, technologiach, etc.

W czoldowcee oczekiwan pracodawcow znajduje si¢ rowniez ,,posiadanie konkretnych
uprawnien”, a w dalszej kolejnosci specjalizacja zawodowa. Pojawia si¢ wige oczeki-
wanie, ze pracownicy beda si¢ legitymowac nie wiedza og6lna, ale przede wszystkim
wysokimi kompetencjami w waskiej dziedzinie.
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Wykres 2. Kwalifikacje zawodowe poszukiwane przez warszawskich pracodawcow (N = 1007).

dos$wiadczenie zawodowe zdobyte w pracy na tol3amym lub podobnym
stanowisku

posiadanie okreslonej wiedzy, umiejetnosci zwigzanych z oferowanym
stanowiskiem

posiadanie okreslonych uprawnien

posiadanie okreslonego zawodu, odpowiedniego dla oferowanego
stanowiska pracy

posiadanie wyksztatcenia wy$zego o okreslonym profilu, odpowiednim
dla oferowanego stanowiska pracy

posiadanie okreslonej specjalizacji zawodowej

posiadanie wyl3zego wyksztatcenia

posiadanie co najmniej Sredniego wyksztatcenia

dobra znajomos¢ konkretnego jezyka \ jezykéw obcych

ukonczenie odpowiednich kurséw, szkolern zawodowych

posiadanie wyksztatcenia $redniego \ technicznego o okreslonym
profilu,odpowiednim dla oferowanego stanowiska pracy

znajomos$¢ obstugi komputera

posiadanie specjalistycznych certyfikatow

posiadanie prawa jazdy

posiadanie stopnia naukowego

odbycie praktyk zawodowych

znajomos¢ obstugi okreslonych,specjalistycznych urzadzen \ sprzetéw

znajomos¢ konkretnych specjalistycznych programéw komputerowych

posiadanie zdolnosci analitycznych

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80°

Zwraca uwagg rowniez duze znaczenie kwalifikacji specyficznych, jak mozna ogol-
nie okresli¢ posiadanie specjalistycznych certyfikatow, szkolen zawodowych i upraw-
nien — te czynniki otrzymuja od 22% do 45% wskazan, co sugeruje, ze dla duzej grupy
pracodawcow stanowia cenny kapitat u pracownika. Mozliwos$¢ zaoferowania praco-
dawcy wyspecjalizowanej wiedzy w waskim obszarze wydaje si¢ istotna w obliczu
postepu technologicznego i rozwoju nowych gatezi przemystu.

Stosunkowo niewiele wskazan otrzymaty: znajomos¢ jezykoéw obceych i obstugi
komputera, co moze wskazywac, ze pracodawcy nie koncentruja si¢ juz na tych kwa-
lifikacjach traktujac je jako norme. Taki wniosek wydaje si¢ zasadny zwlaszcza w przy-
padku obstugi komputera, ktory jest podstawowym narz¢dziem pracy w wigkszo$ci za-
wodéw, trudno wige przypuszczaé, iz znajomos¢ jego dziatania nie jest wazna dla
pracodawcy.

Formalne wyksztatcenie jest do$¢ istotnym kryterium, ale zwraca uwagg fakt,
iz samo posiadanie jakiegokolwiek wyzszego wyksztatcenia jest uznawane za
istotna kwalifikacj¢ jedynie przez nieco ponad 1/3 pracodawcow. Nie jest wige to

24



KAPITAL LUDZKI v EURoPL ke IR

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY T

atut wystarczajacy do podjecia pracy — pracodawcy ewidentnie przyktadaja wigksza
wage do rzeczywistych i aktualnych niz potencjalnych umiejetnosci i mozliwosci
kandydatéw do pracy. Wyksztalcenie (wyzsze, a przynajmniej $rednie) jest ponadto
bardziej istotne dla pracodawcoéw z duzych i $rednich firm (Zatacznik, tabela 24.),
co moze odzwierciedla¢ charakter stanowisk, jakie pragna oni obsadzi¢, ale takze
moze by¢ wskaznikiem wyzszych standardow wymagan dla calej zatrudnianej
tam kadry.

Wykres 3. pokazuje doktadnie oczekiwania pracodawcow co do formalnego wy-
ksztatcenia kandydatow. Sposrod roznych jego poziomow najbardziej poszukiwane
przez warszawskich pracodawcow jest wyksztatcenie wyzsze magisterskie, ktore wy-
mienia okoto 50% badanych. Pozadane jest rowniez wyksztatcenie §rednie techniczne
/ $rednie zawodowe. Wynik ten §wiadczy o popycie na pracownikow o udokumento-
wanym i konkretnie sprofilowanym wyksztatceniu, dajacym najlepsza gwarancj¢ spe-
cjalistycznej wiedzy na wysokim poziomie.

Wykres 3. Oczekiwania warszawskich pracodawcoéw dotyczace poziomu wyksztalcenia kandydatow
(N =1007).

nie wiem 8,0%

B wyksztatcenie poszukiwane obecnie / ostatnio

doktorat

wyzsze magisterskie + studia 20,0%
podyplomowe

wyzsze magisterskie 51,6%

inzynierskie 23,6%

licencjat 23,9%

pomaturalne / policealne

$rednie zawodowe / $rednie

0,
techniczne 47,5%

Srednie ogdlnoksztatcace

zasadnicze zawodowe

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

Pracodawcy motywuja wymog wyzszego wyksztatcenia przede wszystkim ko-
niecznos$cia posiadania przez pracownika wysokich kwalifikacji kierunkowych, ktore
sa mozliwe do uzyskania na tym etapie edukacji. Dotyczy to prawnikow, lekarzy,
inzynierow, a takze ksiggowych i innych wyzszych stanowisk finansowych.

Niektorzy pracodawcy, zwlaszcza duze firmy, ktore ze wzgledu na dobra sytua-
cje¢ finansowa moga sobie pozwoli¢ na wyzsze wymagania wobec kandydatow,
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oczekuja wyzszego wyksztatcenia w dowolnym kierunku, ze wzgledu na pozy-
tywny wpltyw studiow wyzszych na ogdlny rozwoj jednostki (zgodnie z zatozeniami
strategii bolonskiej).

Raczej niewielkie jest natomiast zapotrzebowanie na pracownikow z wy-
ksztalceniem zawodowym. Wraz z rozwojem techniki, wzrostem dostgpnosci i po-
pularnos$ci réznego rodzaju maszyn, ktore wyreczaja ludzi w podstawowych, fi-
zycznych pracach, spadto zapotrzebowanie na pracownikéw do prac prostych,
niewymagajacych kwalifikacji. Pracodawcy preferuja osoby z wyksztatceniem przy-
najmniej $rednim, ktérzy sa w stanie wykonywac zarowno prostsze, jak i bardziej
skomplikowane obowiazki.

Po zawodowce to wlasciwie nie bardzo mamy jakiej zaoferowac im pracy, juz nie
ma teraz takiej prostej pracy, jeszcze lat temu tak pietnascie to jeszcze byta ta
praca taka, ze trzeba byto kabel recznie wciqgnac, bo jeszcze nie byto takich no-
woczesnych narzedzi, teraz sq koparki, sq sprezarki i my te urzqdzenia mamy,
takze... (50-250 pracownikow)

W celu usystematyzowania oczekiwan pracodawcéw i wyodregbnienia bardziej
og6lnych potrzeb, dane z wykresu 2. zostaly poddane analizie czynnikowej. Pozwo-
lita ona na wyodrebnienie trzech spojnych segmentdéw pracodawcoéw wyrodznionych ze
wzgledu na to, jakich kwalifikacji poszukuja oni u kandydatow do pracy. Wykres 4. uka-
zuje trzy gtowne strategie rekrutacyjne pracodawcow w odniesieniu do poszukiwanych
kwalifikacji zawodowych:

1. Poszukujacy dobrze wyksztatlconych — segment pracodawcéw skoncentrowanych
przede wszystkim na formalnym wyksztatceniu kandydatoéw, ceniacych jego
wysoki poziom oraz stopnie naukowe. Stanowi on 30,6% badanych.

2. Poszukujacy wykwalifikowanych zawodowo — t¢ grupe konstytuuja pracodawcy
skupiajacy si¢ na konkretnych umiejetnosciach bezposrednio zwiazanych z da-
nym zawodem i poszukujacy pracownikow wysoko w nim wykwalifikowanych.
Do tej grupy nalezy 34,3% respondentow.

3. Poszukujacy posiadajacych dodatkowe umiejgtnosci — to segment pracodawcow,
dla ktorych wazne sa specyficzne umiejetnosci kandydatow takie jak: prawo
jazdy, znajomos$¢ specjalistycznego oprogramowania czy regulacji prawnych.
Nalezy do niego 35,1% badanych.
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Wykres 4. Segmentacja pracodawcow ze wzgledu na poszukiwane przez nich u pracownikéw kwalifikacje
merytoryczne (N = 1007).

ukonczenie odpowiednich

posiadanie okreslonego kursow,szkoleri zawodowych

zawodu,odpowiedniego dla dbyei Ktyk
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podyplomowych posiadanie wyksztatcenia posiadanie okreslonych™ posiadanie okreslonej wiedzy,
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W tabeli 1. przedstawiono dane pokazujace, jakie rodzaje pracownikow (uwzgled-
niajac ich kwalifikacje merytoryczne) sa poszukiwane na réznego rodzaju stanowiskach.
Zgodnie z intuicja, formalne wyksztatcenie jest szczeg6lnie istotne w przypadku spe-
cjalistow (od ktorych oczekuje si¢ wyzszego wyksztatcenia lub umiejgtnosci potwier-
dzonych dodatkowymi uprawnieniami), a takze pracownikow obstugi biurowe;j, kto-
rzy sa odpowiedzialni za doktadne i bezbtedne wykonywanie biezacych obowiazkow
zwiazanych z dzialalno$cia firmy.

Wyksztatcenie nie ma natomiast takiego znaczenia u robotnikow wykwalifikowa-
nych oraz operatorow i monteréw. Musza oni legitymowac¢ si¢ kwalifikacjami zawo-
dowymi w postaci doswiadczenia, praktyk czy uprawnien niezbednych do wykony-
wania okreslonych zawodow (np. w niebezpiecznych warunkach lub z wykorzystaniem
specjalistycznych urzadzen), a takze dodatkowymi umiej¢tnosciami koniecznymi
w danym zawodzie. W ich przypadku najwazniejsze jest wigc zapewnienie im mozli-
wosci zdobycia praktycznych umiejetnosci zawodowych.

Dodatkowe umiejetnosci, specyficzne dla stanowiska, sa szczeg6lnie istotne dla pra-
cownikow obstugi klienta czy sprzedawcow/handlowcow, ktorzy powinni wykazywaé
si¢ takimi kompetencjami jak dobra znajomos$¢ swojej branzy, obstuga komputera czy
posiadanie prawa jazdy. W przypadku kandydatow na te stanowiska wazne jest wigc
wyposazenie ich w tego rodzaju konkretne umiejgtnosci, niekoniecznie wymagajace
dhugotrwatego ksztatcenia.

W przypadku stanowisk kierowniczych zwraca uwagg to, iz o ile u Sredniego per-
sonelu oczekuje si¢ wysokiego poziomu wyksztalcenia, o tyle u menedzerow wyzszego
szczebla, wigkszego znaczenia nabieraja rowniez dodatkowe umiejgtnosci, ktore moga
uczyni¢ z nich efektywnych zarzadzajacych (np. zdolnos$ci analityczne).
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Tab. 1. Rodzaje poszukiwanych pracownikow na roznych stanowiskach w zaleznosci od rodzaju
kwalifikacji.

Poszukujacy Poszukujacy
N Poszukujacy dobrze wykwalifikowanych posiadajacych
wyksztatconych dodatkowe
zawodowo .. o
umiejgtnosci
ogolem 1007 30,6% 34,3% 351%
Ejéizrzbrlr;enedzerska WYZSZego 48 33.3% 16.7% 50,0%
kierownicy $redniego szczebla 78 42,3% 20,5% 37,2%
specjalisci 356 50,6% 22,2% 27,2%
sr'e.dm person'el tec'hl.nczny (technicy 37 29.9% 33.3% 36.8%
roznych specjalnosci)
pracownicy obstugi biurowej (np. o o o
sekretarki, referenci, ksiggowi, itp.) 148 50,0% 17,6% 324%
pracownicy obstugi klienta
(np: recepqomstkl., teler'nar'keterzy, 106 22.6% 32.1% 453%
kasjerzy, pracownicy dzialow
obstugi klienta, itp.)
sprzed-awcy / hapdlowcy / agenci 185 15.1% 31.9% 53.0%
ubezpieczeniowi
stanowiska robotnicze (robotnicy
wykwalifikowani réznych 190 8,9% 65,8% 25.3%
specjalnosci)
f)peratorz?/ i rponterzy maszyn 75 5.3% 48.0% 46.7%
i urzadzen, kierowcy
stanowiska pomocnicze (np. serwis
sprzatajacy, kurierzy, pracownicy 79 35,4% 32,9% 31,6%
ochrony, itp.)
inne 59 22,0% 28,8% 49,2%

3.4. Oczekiwania pracodawcow dotyczgce kompetencji
spolecznych kandydatow

Wykres 1. pokazuje, ze kompetencje spoteczne bywaja uznawane za nie mniej
wazng komponentg¢ sukcesu na rynku pracy jak formalne kwalifikacje. Ponizszy dziat
przedstawia, jakie wlasciwosci pracodawcy szczegdlnie cenia u swoich pracownikow
i czego poszukuja u kandydatow.

W przypadku kompetencji spotecznych daje si¢ zauwazy¢ wigksza fragmentaryzacje
niz miato to miejsce w przypadku ,,twardych” kwalifikacji zawodowych — wiele cech
uzyskuje wysokie wskazania, trudno jest wigc stwierdzié, ktore z nich moga zapew-
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ni¢ powodzenie na rynku pracy. Pracodawcy maja pod tym wzgledem réznorodne i za-
pewne zroznicowane indywidualnie opinie i oczekiwania. Niemniej jednak na wykre-
sie 5. mozna zauwazy¢, ze najbardziej cenione sa cechy uniwersalne, niezalezne od $ro-
dowiska przyszilej pracy — zaangazowanie, pracowito$¢ i sumienno$¢ oraz
odpowiedzialnos¢, a takze wysoka kultura osobista i uczciwos¢. Pracodawcy cenia wige
przede wszystkim powazne potraktowanie swoich obowigzkow, wykonywanie ich
sprawnie i z zaangazowaniem, a takze utrzymywanie wysokich standardow zachowa-
nia w miejscu pracy. Wskazuje to réwniez na komplementarne podejscie do ,,twardych”
kwalifikacji zawodowych i ,,migkkich” cech spotecznych. W przypadku pierwszych
bardziej ceniona jest specyfika, konkretny zwiazek z przysztg praca, w przypadku dru-
gich — warto$ci uniwersalne.

Uwaga pracodawcow skupiona jest jednak roéwniez na komunikatywnosci i umie-
jetnosci pracy w zespole, niezbednych, aby utrzymac przyjazna atmosfere i efektyw-
no$¢ w miejscu pracy. Liczy sig takze odpornos¢ na stres i umiejetnos¢ radzenia sobie
z nim oraz otwarto$¢ na nowe do§wiadczenia i zadania, szczegdlnie wazna w sytuacji
rozwoju i szybkich zmian technologicznych.

Wykres 5. Kompetencje spoteczne poszukiwane przez pracodawcow u kandydatow do pracy (N =1007).

zaangazowanie 59,6%
pracowito$¢, sumienno$¢ 58,3%
odpowiedzialno$¢ 56,3%
komunikatywnos$¢ 54,9%
odporno$é na stres \ umiejetno$ci radzenia sobie ze stresem 48,6%
umiejetno$¢ pracy wzespole 46,6%
otwarto$¢ na nowe do$wiadczenia, nowe zadania 43,8%
aktywnos¢ 43,7%
wysoka kultura osobista 43,6%
dyspozycyjnos$é 40,4%
uczciwo$¢ \ wysokie standardy etyczne 371%
samodzielno$¢ w dziataniu 36,5%
zapat, entuzjazm 35,0%
skuteczno$é 33,6%
odpornos¢ psychiczna 32,1%
wiara w siebie, swoje umiejetnosci 32,0%
umiejetno$¢ rozwigzywania probleméw 29,2%
umiejetno$¢ samodzielnej organizacji pracy 27,0%
tatwo$ ¢ nawigzywania nowych kontaktow 26,2%
umiejetnoé¢ kreatywnego myélenia 26,1%
zdecydowanie w dziataniu 26,0%
optymizm 25,9%
zdolno$¢ do pracy pod presja czasu 25,7%
zdolnosci organizacyjne 23,6%
umiejetno$¢ radzenia sobie z krytyka 23,4%
wysoka motywacja do osiagania wynikéw 21,6%
umiejetnos$¢ negocjowania 21,6%
umiejetno$¢ wystapien publicznych 21,0%
zdolno$¢ do szybkiego podejmowania decyzji 20,4%
umiejetnosci korzystnej autoprezentaciji 19,8%
asertywnos$¢ 17,9%
odwaga 17,1%
ugodowos¢ 16,0%

wysoka samoocena 13,7%
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Dane z powyzszych wykresow rowniez poddano analizie czynnikowej, ktora
umozliwita wyodrebnienie trzech spdjnych segmentéw pracodawcow wyrdznionych
ze wzgledu na kompetencje spoteczne, jakich przede wszystkim poszukuja oni u kan-
dydatow do pracy. Segmenty przedstawiaja, z jednej strony, trzy glowne filary osobo-
wosciowe, na ktorych opiera si¢ koncept idealnego pracownika, z drugiej zas§ obrazuja
zréznicowanie w zaleznosci od charakteru stanowiska i specyfiki miejsca pracy, ktore
ma zosta¢ obsadzone (wykres 6.).

Wyodrebniono nastgpujace segmenty pracodawcow:

1. Poszukujacy dostosowanych spotecznie — w tym segmencie plasuja sig praco-
dawcy skoncentrowani na takich cechach kandydatow jak: pracowitos¢ i su-
mienno$¢, zaangazowanie, odpowiedzialno$¢ czy uczciwo$¢ konstytuujace pra-
cownika godnego zaufania i doktadnie wykonujacego swoje obowiazki. Do tego
segmentu nalezy 33,6% pracodawcow.

2. Poszukujacy kompetentnych i samodzielnych — t¢ grupe stanowia pracodawcy
skupiajacy sig na cechach $wiadczacych o ,,operacyjnej efektywnosci” pracow-
nikow. Cenia oni takie cechy jak odporno$¢ na presje czasu, dyspozycyjnosé, wy-
soka motywacje, zdecydowanie w dziataniu, zdolno$ci organizacyjne. Ta grupa
stanowi 32,6% respondentow.

3. Poszukujacy silnych psychicznie — to segment pracodawcow, dla ktérych wazna
jest odpornos¢ psychiczna i kompetencje z niej wynikajace, np. odpornos¢ na
stres, umiejgtnosci negocjacyjne, asertywnos¢, umiejetnos¢ publicznych wy-
stapien i autoprezentacji. Stanowia oni 32,7% ogotu.

Wykres 6. Segmentacja warszawskich pracodawcoéw pod wzgledem poszukiwanych u pracownikow
kwalifikacji spotecznych (N = 1007).

zdolno$¢ do pracy pod m

presja czasu B wysoka motywacja do

osiggania wynikow
dyspozycyjnos¢ B i
Poszukujacy zdolnoéci organizacyjne
kompetentnych i ]
samodzielnych Bumiejetno$¢ samodzielnej
e 2 . organizacji pracy
zdecydowanie w dziataniu L, .
zdolnos¢ do szybkiego
umiejetnos$¢ kreatywnego  podejmowania-decyzii

. myslenia B g _JatWos¢ nawigzywania
skutecznos¢ nowych kontaktow » _ ~
o umiejetnosé rozwigzywania umiejetnos¢ negocjowania
TP ool probleridw otwartosc na nowe
[ ) =] 2 doswiadczenia, nowe
L, i samodzielnos¢ w dziaian'ﬁj 0 za;:lania L, —
praowito$é, sumiennos¢ odporno$é na stres i &ci ;
) ) wiara w siebie, gwoje 5] i &ci 4 !Oumlejetnosa korzystnej
. . ! , umiejetnosci radzenia Sobie autoprezentacji
PNSNNNS M2 - cloacoraiic umiejetnosd asertywnogé O Sy
odpowiedzialno$¢ a2 L. -
zapat, entuzjaz odpornos¢ Poszukujacy silnych- umieﬁtnosc wystapien
wysoka kultura osobigta psychiczna gPsychicznie 54yaga  Publicznych

R o%¢ umiejetnosé radzenia sobie

g -]
Poszukujacy _aktywnosé z krytyka
dostosowanych spotecznie
wysoka samoocena
ugodowosc¢
| .. .
uczciwo$¢ / wysokie ]

standardy etyczne
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Doktadna analiza segmentéw pozwala stwierdzi¢, ze poszukiwane kompetencje
spoteczne sa zroznicowane ze wzgledu na klase¢ wielkos$ci firm, z ktoérych pochodzili
respondenci. Zréznicowanie to wydaje si¢ odzwierciedla¢ rodzaj obciazen charakte-
rystycznych dla pracy w r6znego typu przedsigbiorstwach. Mate firmy oczekuja przede
wszystkim pracownikéw dostosowanych spotecznie, a wigc pracowitych i odpowie-
dzialnych, ktorzy beda wydajnie wykonywac powierzane im obowiazki. Ze wzgledu
na spokojniejsza, zapewne, atmosferg pracy, nieco mniej istotna jest dla nich odporno$é¢
psychiczna pracownikow.

Pracodawcy ze $rednich firm bardziej niz dostosowanie do sytuacji pracy cenia pra-
cownikow odpornych na stres oraz samodzielnych. Wraz ze wzrostem wielko$ci firmy
coraz istotniejsze staje si¢ wigc u pracownika wykonywanie obowiazkow kreatywnie
1 samodzielna organizacja pracy oraz tolerancja na stres i prace pod presja czasu. Szcze-
g6lnie odpornos¢ psychiczna staje si¢ bardzo istotna w duzych firmach, w ktorych pra-
cownik jest angazowany w bardziej roznorodne dziatania, czgsciej oczekuje si¢ od niego
takze kreatywnego myslenia, pracy pod presja czasu, zdecydowania w dziataniu i sa-
modzielnej organizacji swojej pracy. Wyzwania zwiazane z praca w duzej organizacji,
takie jak konieczno$¢ intensywnych kontaktow interpersonalnych oraz samodziel-
nego i sprawnego wykonywania swoich obowiazkow znajduja wigc odzwierciedlenie
w pozadanych tam cechach.

Tab. 2. Typy poszukiwanych pracownikéw w firmach r6znej wielkos$ci, w zaleznosci od kompetencji
spotecznych (N = 1007).

. . Poszukujacy Poszukujacy
N Poszukuj ay s%lnych kompetentnych dostosowanych
psychicznie . . .
i samodzielnych spotecznie
firmy od 9 do 49 pracownikoéw 698 29,8% 32,9% 37,2%
firmy od 50 do 250 pracownikéw 229 38,0% 34,9% 27,1%
firmy powyzej 250 pracownikow 80 43,7% 36,2% 20,0%

Optymalizacja kompetencji spotecznych pracownikow dokonuje si¢ rowniez w ob-
rebie stanowisk, co zaprezentowano w tabeli 3. Silna psychika jest pozadana zwtaszcza
u kandydatéw na stanowiska kierownicze, ktore wymagaja od pracownika wysokiego
poziomu decyzyjnosci i odpowiedzialnosci. Odpornos¢ psychiczna jest szczeg6lnie
wazna na $rednim szczeblu zarzadzania, gdzie konieczno$¢ podejmowania decyzji za-
wodowych taczy sig¢ z bezposrednim zarzadzaniem pracownikami szeregowymi.

Odpornos$¢ na stres jest rowniez poszukiwana u pracownikéw obstugi biurowej,
prawdopodobnie ze wzgledu na koniecznos¢ wykonywania obowiazkow pod presja
czasu i potencjalnie powazne konsekwencje ewentualnych bledow.

Na stanowiskach pomocniczych i robotniczych pracownicy powinni wykazywac si¢
przede wszystkim dostosowaniem spotecznym — oczekuje si¢ od nich sumiennego wy-
konywania powierzonych obowiazkow. U robotnikow wykwalifikowanych wazna jest
réwniez samodzielnos¢.
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Ponizsze wyniki warto bra¢ pod uwage wybierajac oferty pracy odpowiednie dla
konkretnych oséb poszukujacych pracy. Wida¢ wyraznie, iz profil osobowosciowy pra-
cownika jest istotnym elementem decydujacym o jego sukcesie w nowym miejscu
pracy. Doradztwo zawodowe powinno wigc zaktada¢ okreslanie kompetencji osobo-
wosciowych kandydata i dobieranie najodpowiedniejszych dla niego pod tym wzglg-
dem stanowisk.

Tab. 3. Typy poszukiwanych pracownikoéw na réznych stanowiskach w zaleznosci od kompetencji
spotecznych.

. . Poszukujacy Poszukujacy
N Poszuslag}?iccyzrslli}enych kompetentnych dostosowanych
psy i samodzielnych spolecznie
ls(Za;in:brlr;enedzerska WYZSZego 48 1,7% 35.4% 22.9%
kierownicy $redniego szczebla 78 46,2% 30,8% 23,1%
specjalisci 356 37,6% 32,9% 29,5%
sryejdm person.el tec'hr.nczny (technicy ]7 41,4% 32.2% 26.4%
roznych specjalnosci)
pracownicy obstugi biurowej o o o
(np. sekretarki, referenci, ksiggowi, itp.) 148 47,3% 26,4% 26,4%
pracownicy obstugi klienta
(np.' recepqomstkl., teler?qar'keterzy, 106 36.8% 42.5% 20.8%
kasjerzy, pracownicy dziatow
obstugi klienta, itp.)
3%2232‘:;;{3?‘“”” agenei 185 26,5% 34,6% 38,9%
stanowiska robotnicze (robotnicy
wykwalifikowani réznych 190 22,6% 34,7% 42,6%
specjalnosci)
f)peratorz?/ i r.nonterzy maszyn 75 12.0% 49.3% 38.7%
i urzadzen, kierowcy
stanowiska pomocnicze (np. serwis
sprzatajacy, kurierzy, pracownicy 79 35,4% 24,1% 40,5%
ochrony, itp.)
inne 59 40,7% 27,1% 32,2%
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3.5. Postrzeganie osob poszukujacych pracy przez
pracodawcow

Ponizszy dziat prezentuje dane dotyczace stopnia dopasowania kwalifikacji kan-
dydatéw do oczekiwan pracodawcow. Badani zostali poproszeni m.in. o wskazanie,
w jakim stopniu zglaszajacy si¢ do nich kandydaci nie spetniaja ich oczekiwan. Ich od-
powiedzi przedstawia wykres 7.

W najwigkszym stopniu koncentrowano si¢ na niewystarczajacym (nieadekwatnym
lub zbyt matym) doswiadczeniu zawodowym, ktore dostrzega u zglaszajacych sig¢ do
nich kandydatow az % respondentow. Jest to problem najdotkliwiej odczuwany przez
pracodawcow i jednoczesnie bardzo czesto pojawiajacy si¢ podczas prowadzonych re-
krutacji. Tego rodzaju nastawienie pracodawcdw, jakkolwiek zrozumiate, w szczegdl-
nym stopniu utrudnia zmian¢ zawodu oraz rozpoczecie kariery zawodowej absolwen-
tom. Niemniej, wynik ten potwierdza, jak silne sa oczekiwania przedsigbiorcéw co do
praktycznej znajomosci przez kandydata charakteru pracy na danym stanowisku.

W dalszej kolejnosci wskazywano na niedostateczne lub nieodpowiednie umiejet-
nosci i poziom wyksztatcenia. Takie zastrzezenia formutowato jednak zdecydowanie
mniej pracodawcow, najwyrazniej wigc brak do§wiadczenia jest dla nich znacznie bar-
dziej dotkliwy niz ewentualne braki w wyksztalceniu.

Wykres 7. Braki w kwalifikacjach zawodowych kandydatow do pracy w opinii warszawskich
pracodawcow (N = 1007).

brak do$wiadczenia zawodowego

brak dostatecznej wiedzy, umiejetnosci

brak odpowiedniego typu wyksztatcenia

zbyt niski, niewystarczajacy poziom wyksztatcenia

brak ukoriczenia odpowiednich kurséw, szkoler zawodowych
brak wymaganych uprawnien

brak wymaganych praktyk zawodowych

niedostateczna znajomos¢ jezykéw obcych

brak specjalizacji zawodowej

niedostateczna znajomos$¢ specjalistycznych programéw
komputerowych

niedostateczna znajomos¢ obstugi komputera
brak specjalistycznych certyfikatow

brak odpowiedniego stopnia naukowego

brak znajomosci nietypowych jezykéw obcych wymaganych przez
pracodawce
brak znajomos$¢ obstugi okreslonych specjalistycznych urzadzen \
sprzetow

brak prawa jazdy
brak okreslonych zdolnosci

nieumiejetno$¢ prawidtowego napisania CV, listu motywacyjnego

konstruowanie CV z opisem kwalifikacji zawodowych, doswiadczenia,
nieodpowiednich do oferowanego stanowiska

6,8%

ukonczenie prywatnej wyzszej uczelni na niskim poziomie 6,4%
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Stosunkowo niewielu pracodawcoéw wskazuje na takie stabosci kandydatow jak nie-
dostateczna znajomo$¢ jezykoéw obcych, obstugi komputera, brak certyfikatow czy
prawa jazdy. Wydaje sig¢ wigc, ze tego typu braki nie sa decydujace przy poszukiwa-
niu pracownikoéw — pracodawcy traktuja je bardziej jako cechy ,,mile widziane” niz ko-
nieczne w pracy 1 w wigkszosci rozpatruja je w dalszej kolejnosci, jesli kandydat spetnia
kryteria doswiadczenia i wyksztatcenia kierunkowego.

Zwraca uwagg niewielka koncentracja na sposobie przebiegu pierwszego kontaktu
miedzy pracodawca a kandydatem — jako$¢ przedstawianych dokumentéw rekruta-
cyjnych nie budzi wigkszych zastrzezen pracodawcow, co sugeruje, ze ich ksztalt nie
jest tym, na co zwracaja najwigksza uwagg lub tez, ze kandydaci do pracy w wigkszosci
potrafia je konstruowac. Szkolenie 0s6b poszukujacych pracy nie powinno wigc pole-
ga¢ na nauce pisania C.V. czy listow motywacyjnych, ale na koncentracji na optyma-
lizacji kwalifikacji kandydatow — ich starannym doksztalcaniu, kierowaniu na kursy za-
wodowe 1 stwarzaniu mozliwosci zdobywania dos§wiadczen np. podczas prac
tymczasowych czy stazy.

Niedostatki dotyczace kompetencji spotecznych wydaja sig by¢ dla pracodawcow
mniej ktopotliwe, co sugeruja relatywnie nizsze wskazania w pytaniu o tego rodzaju
braki u zgtaszajacych si¢ kandydatow (widoczne na wykresie 8.). Najdotkliwiej pra-
codawcy odczuwaja brak zaangazowania u potencjalnych pracownikow, ktore réwniez
najbardziej doceniaja. Osoby poszukujace pracy nie potrafia wigc przekonac praco-
dawcow, iz faktycznie zalezy im na pracy i potrafia wykonywac ja z przekonaniem i za-
angazowaniem, nie traktujac jej wytacznie jako zrodto zarobkowania. Warto uczulaé
kandydatéw do pracy, ze ich nastawienie do niej jest istotnym czynnikiem mogacym
zawazy¢ na powodzeniu w staraniach o zatrudnienie.

Pracodawcy wskazywali rowniez na niska odporno$¢ na stres u kandydatow, co
moze stanowic istotna przeszkode w sprawnym wykonywaniu ich pracy — gospodarka
kapitalistyczna zaktada bowiem element rywalizacji migedzy przedsigbiorstwami, ktdra
generuje obciazenia psychiczne naktadane na pracownikow. Wiaza sig¢ onez koniecz-
noscia wywiazywania si¢ z terminow, poszukiwania rozwigzan problemow czy pozy-
skiwania i utrzymywania klientow.

U potencjalnych pracownikow pracodawcy dostrzegaja rOwniez niewystarczajaca
samodzielnos¢ w wykonywaniu powierzonych obowiazkow, ktora jest obecnie wy-
magana niezaleznie od charakteru pracy.

Podsumowujac, pracodawcy nie uwazaja brakow w kompetencjach spolecznych za
kwesti¢ o najwigkszym znaczeniu przy rekrutacji pracownikéw. Niemniej ich odpo-
wiedzi sugeruja, 17 istnieje grupa oso6b poszukujacych pracy, ktore wydaja si¢ niego-
towe psychicznie do podotania sytuacji pracy — brakuje im umiejetnosci samodzielnej
pracy, odpowiedzialno$ci, maja trudnosci w komunikowaniu si¢, ponadto nie wierza
w swoje mozliwosci lub nie radza sobie w sytuacjach stresowych.
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Wykres 8. Braki w kompetencjach spotecznych kandydatow do pracy w opinii warszawskich
pracodawcow (N=1007).

brak zaangazowania 34,4%
niska odpornos$¢ na stres \ brak umiejetnosci radzenia sobie ze stresem 329%
brak samodzielnosci 31,2%
brak komunikatywnosci 25,8%
nieodpowiedzialno$¢ 25,6%
chaotyczno$¢ 25,3%
brak pewnosci \ wiary w siebie 24,9%
brak dyspozycyjnosci 24,2%
mata aktywno$¢ (biernos¢) 21,9%
brak umiejetno$ci samodzielnego organizowania sobie pracy 21,7%
mata umiejetnos$¢ pracy zespotowej 21,7%
niska skutecznos¢ 21,6%
brak sumienno$ci 21,4%
nie$miatos¢ 20,6%
brak zdolnos$ci organizacyjnych 18,8%
brak zdecydowania w dziataniu 18,7%
brak umiejetnosci korzystnej autoprezentacji 18,5%
trudno$¢ w nawiazywania nowych kontaktéw 18,1%
konfliktowos$ ¢ 17,2%
niska odporno$¢ psychiczna 16,6%
lek \ strach przed nowymi zadaniami 16,5%
rezygnacja, zniechecenie 16,3%
niska motywacja do osiagania wynikow 15,6%
nieumiejetnos¢ pracy pod presja czasu 14,6%
nieumiejetnos¢ kreatywnego myslenia 14,3%
mata umiejetnos$¢ rozwigzywania problemoéw 14,0%
nieumiejetnoé¢ szybkiego podejmowania decyzji 13,6%
nieumiejetno$¢ radzenia sobie z krytyka 13,2%
poczucie bezradnosci 13,1%
lek przed wystapieniami publicznymi 12,3%
niski poziom asertywnos$ci 11,7%
niska samoocena 11,5%
nieumiejetnos$¢ negocjowania 11,4%

pesymizm 11,3%
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3.6. Poszukiwane zawody i oferowane stanowiska pracy

Ponizszy dzial koncentruje si¢ na aktualnym zapotrzebowaniu warszawskiego rynku
pracy na rézne kategorie pracownikow. Stanowi on probeg oszacowania, na jakie rodzaje sta-
nowisk najczesciej prowadzone sa rekrutacije oraz jakie zawody sa najczesciej poszukiwane.

Wykres 9. Stanowiska, na jakie pracodawcy poszukuja pracownikow (N=1007).

specjalisci 35,4%

stanowiska robotnicze

18,9%
sprzedawcy \ handlowcy \ agenci ubezpieczeniowi 18,4%
pracownicy obstugi biurowej

pracownicy obstugi klienta

$redni personel techniczny

stanowiska pomocnicze

kierownicy $redniego szczebla

operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen, kierowcy

kadra menadzerska wyzszego szczebla
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Przeprowadzona powyzej analiza oczekiwan pracodawcow wobec pracownikow
ujawnita potrzebe zatrudniania oséb o wysokim poziomie wyksztatcenia i dobrze
przygotowanych do swojego zawodu, dzigki doswiadczeniu i dodatkowym kursom za-
wodowym. Potwierdza to analiza wykresu 9. — w ciagu ostatnich 12 miesigcy naj-
czesciej (35% badanych) poszukiwano osob na stanowiska specjalistow, tzn. kandy-
datow o wyzszym wyksztatceniu lub umiejgtnosciach potwierdzonych dodatkowymi
uprawnieniami. Na rynku widoczne jest wiec wyraznie duze zapotrzebowanie na wy-
kwalifikowanych pracownikow.

Kolejne 19% poszukuje lub poszukiwato w ostatnim roku, pracownikow na sta-
nowiska robotnicze, co moze mie¢ zwiazek z bardzo dobra dotychczas kondycja
branzy budowlanej. To zapotrzebowanie moze obecnie male¢ w zwiazku z pogar-
szajaca si¢ w nastepstwie kryzysu gospodarczego, sytuacja na warszawskim rynku nie-
ruchomosci.

Pracodawcy poszukuja rowniez sprzedawcow oraz pracownikéw obstugi biurowej,
zapotrzebowanie na pozostate rodzaje stanowisk jest nizsze i do$¢ rOwnomierne.

Jednoczesnie spojrzenie na wykres 10. ujawnia rozbiezno$¢ migdzy podaza i po-
pytem na rynku pracy — najbardziej poszukiwane stanowiska specjalistow sa jednymi
z najtrudniejszych do obsadzenia. Najtatwiej natomiast znalez¢ pracownikow pomoc-
niczych, relatywnie nisko kwalifikowanych, ktorych jednoczes$nie do$¢ rzadko si¢ po-
szukuje.

Wykres 10. Postrzegany przez warszawskich pracodawcow poziom trudnosci w obsadzaniu poszczegdlnych
stanowisk (N = 1007).

stanowiska po 73,4% |

pracownicy obst 71,7% |

pracownicy obstuy 67,6% |

operatorzy i monterzy maszyn i urza 64,0% |

56,8% |

érd 50,6% |

48,7% |

sprzedawcy / handlo

@ bardzo / raczej trudno

kadg O bardzo / raczej fatwo

20,8%
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Rodzaj stanowisk do obsadzenia dos¢ istotnie determinuje wielko$¢ przedsigbior-
stwa (wykres 11.). Generalnie, niemal wszystkie typy stanowisk sa cz¢sciej poszuki-
wane w firmach duzych, co sugeruje, ze tam przede wszystkim warto poszukiwac za-
trudnienia. Najwigksze szanse na zatrudnienie maja tam specjalisci, a takze handlowcy
czy agenci ubezpieczeniowi, a wigc zawody o wysokich kompetencjach.

Warto takze odnotowaé spore zapotrzebowanie na kadrg kierownicza $redniego
szczebla w duzych firmach, ktore daja wyraznie wigksza szans¢ znalezienia pracy kan-
dydatom z aspiracjami kierowniczymi niz firmy $rednie lub matle.

Wykres 11. Stanowiska, na jakie pracodawcy poszukuja pracownikow z uwzglednieniem klasy wielkosci
firmy (N = 1007).

alicci a8,8%
specjalisci I45,49
pec] o 45,4%
. . | ] 23,8%
stanowiska robotnicze 13,1%
20,2%
sprzedawcy \ handlowcy \ [ ] 36,3%

agenci ubezpieczeniowi ﬂm%
. - S ] 20,0%
pracownicy obstugi biurowej 16,2%
13,6%
. - | ] 18,8%
pracownicy obstugi klienta 10,5%
9,6%

. ; . |
Sredni personel techniczny 9,2%
7,2%

] 20,0%

) ; 10,0%
stanowiska pomocnicze %
8,0%

] 23,8%

. I . |
kierownicy $redniego szczebla

Ofirmy powyzej 250 pracownikéw (N=80)
operatorzy i monterzy

maszyn i urzadzen, kierowcy Bfirmy od 50 do 250 pracownikow (N=229)

B firmy od 9 do 49 pracownikow (N=698)

kadra menadzerska wyzszego
szczebla
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W dalszej czg$ci dziatu przedstawione jest szczegdtowo, jakie zapotrzebowanie na
pracownikow konkretnych zawodow deklarowali pracodawcy. Nalezy pamigtaé, iz po-
nizsze dane zostaty opracowane na podstawie pytan otwartych, ktére pozostawily ba-
danym dowolnos$¢ co do nazywania i definiowania poszczegdlnych zawodow. Ponadto,
stosunkowo niewielka liczebno$¢ proby powoduje, iz poszczegodlne branze sa repre-
zentowane przez zbyt mala liczbe firm, aby uzyskane dane mogty zosta¢ poddane gleb-
szym analizom i pordwnaniom migdzy branzami:

Rolnictwo, towiectwo i le$nictwo — 3 firmy

Przetworstwo przemystowe — 84

Wytwarzanie i zaopatrywanie w energi¢ elektryczna, gaz, wode — 4
Budownictwo — 50

Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdow samochodowych, motocykli
oraz artykutéw uzytku osobistego i domowego — 209

A e
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Hotele i restauracje — 52
Transport, gospodarka magazynowa i tacznos¢ — 31
Posrednictwo finansowe — 36
Obstuga nieruchomosci, wynajem i ustugi zwiazane z prowadzeniem dziatal-
nos$ci gospodarczej — 169
10. Administracja publiczna i obrona narodowa; obowiazkowe ubezpieczenia
spoteczne i powszechne ubezpieczenia zdrowotne — 23
11. Edukacja— 155
12. Ochrona zdrowia i pomoc spoteczna — 97
13. Dzialalno$¢ ustugowa komunalna, spoteczna i indywidualna, pozostata — 94.
Niewielka liczebnos¢ proby i firm w obrebie branz powoduje, ze dane nie moga by¢
traktowane jako reprezentatywny wyraz tendencji panujacych w poszczego6lnych
branzach gospodarki na terenie Warszawy. Nalezy traktowac je jako zrodlo ogdlnych
wskazdéwek co do zapotrzebowania na konkretne kompetencje i kierunki wyksztatce-
nia oraz na przedstawicieli roznych zawodow.
Tabele 4. 1 5. zawieraja informacje, jakie kierunki i profile wyksztatcenia sa po-
szukiwane przez przedsigbiorstwa z réznych branz gospodarki. Ponownie nalezy przy-
pomnie¢, iz niewielkie liczebnosci firm z poszczegolnych gatezi (rolnictwo, wytwa-
rzanie energii, gazu, wody, transport, posrednictwo finansowe, administracja publiczna)
w probie powoduja, ze porownywanie zapotrzebowania na kierunki wyksztatcenia po-
miedzy branzami jest nieuprawnione. Mozliwe jest jedynie opisywanie prawidlowos$ci
w ramach branzy.
Najbardziej poszukiwane rodzaje wyksztatlcenia w ogole przebadanych firm to
kierunki ekonomiczne, finanse, bankowos¢ — w ich obrebie najczeséciej wymieniano
ekonomistow (78 wskazan), finanse/rachunkowo$¢ (21) 1 ksiggowych (16). Specjalisci
w tych dziedzinach byli poszukiwani przez przedstawicieli posrednictwa finanso-
wego, obstugi nieruchomosci, ustug zwiazanych z prowadzeniem dziatalnosci gospo-
darczej, handlu, a takze branzy edukacyjne;j.
Niemal rownie popularne sa:
— kierunki zwiazane z handlem — gtownie handlowcy (68 wskazan) i sprzedawcy
(29), ktorych poszukuje, zgodnie z intuicja, przede wszystkim branza handlowa;

— kierunki pedagogiczne — oprocz nauczycieli poszczegdlnych przedmiotéw (po-
jedyncze wskazania dla prawie wszystkich nauczanych w polskich szkotach
przedmiotow oraz 14 wskazan nauczycieli jgzykoéw obcych, gtdwnie angiel-
skiego), poszukiwani sa rowniez nauczyciele wychowania przedszkolnego
(14 wskazan).

Nieco mniejsze zainteresowanie deklarowano w odniesieniu do:

— kierunkow technicznych i politechnicznych — gtdéwnie informatykow (23 wska-
zania) i absolwentow roznych kierunkow politechnicznych (25) i inzynierskich
(20). Wskazuje to, ze politechniki ksztatca jednych z najbardziej pozadanych na
rynku specjalistow. Zapotrzebowanie na nich zgtaszaja przedsigbiorcy wytwa-
rzajacy 1 zaopatrujacy w wodg, gaz i energic;

0o oo
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— uniwersyteckich kierunkow wyksztatcenia — przede wszystkim psychologow
(20 wskazan) i prawnikéw (19), ktorzy znajduja zatrudnienie w administracji pub-
licznej, ochronie zdrowia, edukacji i ustugach zwiazanych z prowadzeniem
dziatalno$ci gospodarczej;

— filologow — w tym gtéwnie anglistow (18 wskazan), zatrudnianych w branzy edu-
kacyjnej, co pozwala wnioskowag, iz zapotrzebowanie na nauczycieli jgzyka an-
gielskiego jest faktycznie wyzsze niz wynika to z liczby poszukiwanych nau-
czycieli;

— kierunkdéw gastronomicznych, zwiazanych z turystyka i hotelarstwem — w ich ob-
rebie poszukiwani sa przede wszystkim absolwenci szkot gastronomicznych do
prac zwigzanych z przygotowywaniem positkow (63 wskazan) zatrudniani nie-
mal wylacznie w hotelach i restauracjach.

Respondenci wymieniali ponadto wiele roznych profili i zawodow w zaleznosci od
specyfiki dziatalnosci swojej firmy i jej aktualnych potrzeb kadrowych. W wigkszosci
jednak byly to wskazania ponizej 10 osob, nie jest wigc zasadna ich glebsza analiza.
Nieco wyzsze wskazania mialy miejsce w przypadku kierowcow (20) oraz absolwen-
tow marketingu i zarzadzania (32) i lekarzy (43).

W ponizszej tabeli zwraca uwage niewielkie zapotrzebowanie na specjalistow
w dziedzinie budownictwa, wynika to jednak prawdopodobnie z niewielkiego udzialu
firm z tej branzy w badaniu i nie moze by¢ traktowane jako wyraz faktycznej tenden-
cji na rynku. Pracodawcy wyrazali ponadto niskie zainteresowanie kierunkami z na-
stgpujacych kategorii: kierunki artystyczne, pielegnacja urody, pracownicy biurowi i ad-
ministracyjni, kadra kierownicza, nieruchomosci, opieka, geodezja i kartografia,
ochrona, pracownicy fizyczni. Ze wzgledu na dobdr proby nie mozna jednak wnio-
skowac o braku zapotrzebowania na tego rodzaju stanowiska pracy w Warszawie.

Powyzsze obserwacje byly do pewnego stopnia odzwierciedlone w badaniu jakos-
ciowym — pracodawcy deklarowali poszukiwanie przede wszystkim pracownikdéw na
stanowiska specjalistow 1 pracownikow wykwalifikowanych, ktorzy stanowia trzon
wigkszosci firm, jako, ze wykonuja zadania operacyjne i kluczowe dla ich dziatalnosci.
Dotyczy to pracownikoéw zajmujacych si¢ roznego rodzaju obstuga dziatalnosci biz-
nesowej firm — gtdéwnie ksiggowych, ale rowniez prawnikow, informatykow, pracow-
nikéw HR, pracownikow administracyjnych. Druga grupa sa pracownicy w dzialach
produkcyjnych i tu poszukiwane zawody zaleza od rodzaju dziatalno$ci firmy. W duzej
mierze sa to inzynierowie o roznych specjalno$ciach, pracownicy techniczni czy in-
formatycy. Rzadziej wymieniani byli pracownicy niewykwalifikowani — zatrudniaja
ich m.in. firmy sprzatajace (pracownicy gospodarczy, sprzataczki), firmy ochroniarskie
(ochroniarze), firmy administrujace nieruchomosciami (portierzy, osoby do pielggna-
cji zieleni, etc.).
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Tab. 5. Profile/kierunki wyksztatcenia pracownikow poszukiwanych obecnie / poszukiwani ostatnio przez
warszawskich pracodawcow — liczebnosci (N = 1007)

WYKSZTAELCENIE POLITECHNICZNE, TECHNICZNE (69)

— informatyczne 19 | — informatyczno-matematyczny 1
— wyzsze techniczne 11 | —informatyczno technologiczne 1
— mechaniczny profil 8 | —ochrona $rodowiska 1
— elektrycy 4 | —wyzsze ochrona srodowiska 1
— wyzsze architekt 3 | — projektantci maszyn 1
— elektronicy 2 | — projektantci urzadzen przemystowych 1
— elektryczne wyzsze 2 | —kadra techniczna $redniego szczebla 1
— kierunki techniczne 2 | —technolog poliuretanow 1
— wyzsze informatyczne 2 | —wyzsze mechaniczne 1
— techniczne wyzsze, politechnika 2 | —wyzsze techniczne motoryzacyjne 1
— elektro-mechanicznym 1 | —wyzsze techniczne o profilu
informatyczno-technicznym 1
— elektroniczno elektrycznym 1 | —wyzsze techniczne o profilu telekomunikacyjnym 1
INZYNIEROWIE INNI (20)
— inzynier, wyzsze inzynierskie 17 | —inzynier pozarnictwa 1
— inzynier techniczny 1 | —stazysta inzynier 1

KIERUNKI NIEPOLITECHNICZNE, UNIWERSYTECKIE (72)

— psychologia, wyzsze psychologiczne 18 | —prawo pracy 1
— kierunki prawnicze 15 | —wyzsze prawnicze ze znajomos$cia prawa
podatkowego 1
— matematycy 9 | —biolog 1
— humanistyczne 6 | — dziennikarskie 1
— wyzsze historyczne 3 | —nauki spoteczne 1
— wyzsze o profilu socjologicznym 3 | —psychologia rozwojowa 1
—fizycy 2 | — psycholog szkolny 1
—resocjalizacja 2 | —uniwersyteckie 1
— magistrowie architektury krajobrazu 2 | —wyzsze bibliotekarstwo 1
—adwokaci 1 | —wyzsze przyrodnicze 1

— doradca prawny 1

WYKSZTALCENIE EKONOMICZNE, FINANSE, BANKOWOSC (126)

— kierunki ekonomiczne 63 | —finanse i ksiggowos$¢ 3
— wyzsze wyksztatcenie ekonomiczne 15 | —bankowos¢, bankierzy 2
— ksiggowos¢ 13 | —rachunkowos¢ 2
— finanse, finansisci 10 | — wyzsze finansowe 1
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— $rednie ekonomiczne 6 | —wyzsze ksiggowos¢ 1
— finanse i rachunkowos¢ 6 | —wyzsze rachunkowos¢ 1
— doradcy finansowi 3
FILOLOGICZNE (63)
— anglistyka 18 | —iberystyka, jgzyk hiszpanski 4
— polonistyka 15 | —wyzsze jezyk francuski 2
— jezyki obce 10 | —jezyk rosyjski 1
— germanistyka 6 | —filologia 1
— lingwistyka, jezykoznawstwo 6
KIERUNKI ARTYSTYCZNE (7)
—ASP 2 | —graficzne 1
— graficy komputerowi 2 | —muzyk 1
— artystyczne 1
MEDYCZNE, TERAPEUTYCZNE (55)
— medyczne 8 | —fizjoterapia 2
— kierunki farmaceutyczne, farmaceuci 5 | —Kkoronerzy 2
— medyczne $rednie 5 | —wyzsze profilowane medyczne 1
— medyczne wyzsze 5 | —zwiazane z medycyna lub farmacja 1
— lekarskie 3 | —chirurgia plastyczna 1
— pielegniarstwo 3 | —dermatolog 1
— logopedzi 3 | —internista 1
— lekarze specjalisci 2 | —neurolog 1
— chirurdzy 2 | —medycyna ratunkowa 1
— lekarze stomatolodzy 2 | —lekarz wyzsze weterynaryjne 1
— magister pielggniarstwa, wyzsze pielggniarskie 2 | —terapeutyczne 1
— rehabilitacja 2
BUDOWNICTWO, REMONTY (43)
— budownictwo, budowlaniec, kierunki budowlane| 25 | —malarz 1
— inzynier budownictwa, wyzsze budowlane 5 | —zbrojeniarz 1
— zasadnicze budowlane 3 | —tynkarz 1
— technicy budownictwa 2 | —remonty 1
— budowa obiektow sportowych 1 | —uprawnienia budowlane 1
— betoniarz 1 | —inzynier budownictwa sanitarnego 1
GASTRONOMIA, TURYSTYKA I HOTELARSTWO (84)

— gastronomiczne, gastronom, gastronomia 36 | —technolog zywienia 2
— $rednie technikum gastronomiczne 10 | —s$rednie - gastronomiczne 1
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— kucharstwo, kucharz, szkota kucharska, 7 | —wyzsze hotelarskie
profil kulinarny

— kelner 6 | — ciastowy

— szkoty zawodowe gastronomiczne 5 | —cukiernik

— hotelarskie 3 | —deserant

— kursy kelnera 3 | —piekarz

— hotelarsko - gastronomiczne 2 | —turystyka

— barman 2 | —wyzsze turystyczne
HANDEL (104)

— handel, handlowiec, profil handlowy 62 | — sprzedawcy ushug

— sprzedawca, sprzedawca handlowiec, 29 | —handlowcy wyzsze

sprzedawca kasjer

— $rednie handlowe 5 | —pozyskiwanie klientow
— przedstawiciel handlowy 3 | —kierunek zwiazany z rynkiem
PIELEGNACJA URODY (18)
— kierunek kosmetyczny, kosmetologia 11 | — manicurzystka
— fryzjerstwo 5 | —stylista
MARKETING, ZARZADZANIE (32)
— zarzadzanie 19 | —marketing i zarzadzanie
— marketing 9 | —zarzadzanie jakoscia
MENADZEROWIE (3)
— menedzer wyzszego szczebla 1 | —studia biznesowe
— menedzer 1
PRACOWNICY BIUROWI I ADMINISTRACYJNI (13)
— administracja ‘ 11 ‘ — wyzsze administracyjne
PRACOWNICY BIUROWI (7)
— sekretarki 3 | —kadry
— obstuga klientow 2
NIERUCHOMOSCI (20)
— nieruchomosci, specjalisci do spraw 8 | — obstuga nieruchomosci
nieruchomosci, zwiazane z nieruchomosciami
— posrednictwo nieruchomosci 6 | —nieruchomosci i inwestycje
— zarzadzanie nieruchomos$ciami 2 | —agent nieruchomosci

KIERUNKI PEDAGOGICZNE, NAUCZYCIELE, LEKTORZY (104)

— kierunek pedagogiczny, pedagog, pedagogika 49 | —nauczyciel niemieckiego

— pedagog przedszkolny, nauczyciel 14 | —nauczyciel chemii
wychowania przedszkolnego

— nauczyciel 13 | —nauczyciel fizyki
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—nauczyciel jezyka angielskiego 6 | —lektorzy 2
— nauczyciel wf 3 | —nauczyciel polskiego 1
— nauczyciel jezykow obcych 3 | —nauczyciele matematyki 1
— pedagog specjalny 2 | —nauczyciele biologii 1
— wyzsze opiekunczo - wychowawcze 2 | —lektor jezyka angielskiego 1
OPIEKA (2)
— opiekun 0sob starszych ‘ 1 ‘ — opiekunka socjalna, socjalne 1
GEODECI I KARTOGRAFOWIE (7)
— geodeta 2 | —wyzsze kartografia 1
— wyzsze geodezyjne 2 | —Kkartografia 1
— techniczne geodezja 1
OCHRONA, DETEKTYWI, POLICJA (3)
— ochrona, agenci ochrony specjalisci ‘ 3 ‘
SPECJALISCI INNI (6)
— specjalista 3 | —specjalista do spraw szkolen 1
— specjalista - inspektor 1 | —specjalista w oczekiwanym przez nas fachu 1
ROBOTNICY WYKWALIFIKOWANI (40)
— kierowca 18 | —kierowca samochodow cigzarowych 1
— hydrauliczne, hydraulik, hydraulik kanalizacyjny| 4 | —kierowca zawodowy (kategoria C, C+E) 1
— pracownik obstugi maszyn specjalistycznych, 4 | —lakiernik 1
operatorzy maszyn
— monterskie 2 | —spawacz 1
— stolarstwo 2 | —szklarz 1
— szwaczka 2 | —robotnik wykwalifikowany 1
— drukarz 1 | —magazynier $rednie zawodowe 1
PRACOWNICY FIZYCZNI (NIEWYKWALIFIKOWANI) (12)
— personel sprzatajacy 4 | —pakowacz 1
— pracownikey fizyczni 4 | —piecowy 1
— dozorca, gospodarz domu 1 | —pracownik o zdolno$ciach manualnych 1
POZIOM WYKSZTALCENIA (391)

— Wyzsze 101 | — wyksztatcenie pomaturalne, policealne 2
— $rednie 90 | — podstawowe 2
— zasadnicze zawodowe, zawodowe 78 | — doktorat 1
— $rednie zawodowe techniczne 65 | —wyzsze, ale niesprofilowane 1
— $rednie ogdlne 21 | —wyzsze spoteczne 1
— magisterskie 11 | —od podstawowego do wyzszego 1
— licencjat 7 | — pracownik z ukonczonym kursem 1
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— wyzsze profilowane, specjalistyczne 4

— uprawnienia panstwowe

— od $redniego

4

WYKSZTALCENIE SREDNIE TECHNICZNE — INNI (13)

— technikum mechaniczne

— $rednie techniczne elektroniczne

— technik elektryk

— technicy rolnictwa

4
— technik mechanik samochodowy 3
2

— technik obrobki skrawaniem

— $rednie technik informatyk 1

WYKSZTALCENIE ZAWODOWE — INNE (3)

— zasadnicze techniczne ‘ 2 ‘ — zasadnicze mechaniczne 1
INNE ZAWODY (181)

— logistyka 6 | —telekomunikacyjne 1

— florystyka, kwiaciarka 2 | —wyzsze magisterskie rolnicze 1

— spoteczne 2 | bez znaczenia, brak wymagan, wazne umiejgtnosci| 25
nie wyksztatcenie, bez konkretnego kierunku,
specjalizacji

— szkoleniowcy 2 | okreslony zawod do oferowanego stanowiska pracy, 8
kierunkowe zaleznie od zawodu

— branza spozywcza 1 | nie beda poszukiwani, nie byli poszukiwani, 17
nie planujemy poszukiwaé

— doradca 1 | nie wiem, trudno powiedzie¢ 25

— kreacja 1 | ogblne 4

— ppoz 1 | rozne 5

— profil publiczny 1 | zadne 50

— wszechstronne 1 | brak odpowiedzi 26

— znajomos¢ komputera

Tabele 6. 1 7. zawieraja natomiast informacje na temat poszukiwanych w ciagu roku
poprzedzajacego badanie, zawoddw. Badani wymieniali spontanicznie przedstawicieli,
jakich zawodow rekrutowali w tym okresie w swoich firmach. Okazuje si¢, ze, mimo,
iz respondenci wskazuja (wykres 9.) specjalistow jako najbardziej pozadanych kan-
dydatow, to jednak w praktyce najwigcej miejsc pracy, ktore tworza, jest przeznaczo-
nych dla robotnikow wykwalifikowanych. Dane z wykresu 9. mozna traktowac jako
wyraz trudnosci, jakie pojawiaja si¢ przy zatrudnianiu specjalistow — ich liczba jest na
tyle ograniczona, ze rekrutacja kazdego pracownika zajmuje wiele czasu i wysitku. Stad
w percepcji pracodawcoOw wydaja si¢ oni najczesciej poszukiwani.

W badanej probie (nalezy jednak pamigtac, iz niereprezentatywnej dla rynku war-
szawskiego z uwagi na brak kontroli branzy) robotnicy wykwalifikowani stanowili az
35,6% poszukiwanych pracownikow.
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W najwigkszym stopniu poszukuja ich hotele i restauracje — w tych firmach robot-
nicy wykwalifikowani (kucharze réznych specjalnosci oraz kelnerzy i barmani) sta-
nowili 84,6% rekrutowanych osob.

Branza budowlana przeznaczyta dla robotnikow wykwalifikowanych 72% ofero-
wanych miejsc pracy. Poszukiwano pracownikéw budowlanych o wszelkich specjali-
zacjach poczawszy od robotnikow budowlanych przez elektrykow, hydraulikow, ope-
ratorow urzadzen, skonczywszy na szlifierzach i szklarzach.

Robotnikow wykwalifikowanych poszukuja takze:

— handel hurtowy i detaliczny oraz naprawa pojazdéw samochodowych, motocykli
oraz innych artykutéw — 52% miejsc pracy w tych branzach przeznaczonych jest
dla robotnikow wykwalifikowanych, glownie kasjeréw i sprzedawcow oraz me-
chanikéw samochodowych;

— transport, gospodarka magazynowa i taczno$¢ — przede wszystkim kierowcow za-
wodowych roznych kategorii;

— dzialalno$¢ ustugowa — 47% swoich miejsc pracy branza przeznaczyta dla per-
sonelu sprzatajacego, dozorcow, etc.

Specjalisci stanowili 16% poszukiwanych przez badane firmy pracownikow —
gtéwnie zatrudniata ich administracja publiczna oraz obstuga nieruchomosci i ushugi
zwiazane z prowadzeniem dziatalno$ci gospodarczej. Pod pojeciem specjalista rozu-
miano cala rzesz¢ kwalifikacji i specjalnosci w zaleznosci od specyfiki dziatalnosci da-
nej firmy. Zawody, ktorych poszukiwano nieco czesciej to gtownie informatycy
(27 wskazan) oraz specjalisci i agenci nieruchomosci (37).

Kolejne 15% rekrutowanych osob to nauczyciele, lektorzy i wychowawcy zatrud-
niani przez branzg edukacyjng oraz ochrong zdrowia i pomoc spoteczng. W tej kate-
gorii poszukiwani byli nauczyciele jgzykow obcych (angielskiego — 19, francuskiego
— 5, niemieckiego — 5, hiszpanskiego — 4), innych przedmiotow (niesprecyzowanych
przez badanych) — 78 wskazan, a takze pedagodzy (25). Pedagodzy zatrudniani sa
w szkotach, ale takze w placowkach ochrony zdrowia (szpitale prowadzace zajgcia
szkolne dla pacjentéw oddziatéw pediatrycznych) czy domach dziecka, osrodkach po-
mocy spotecznej, $wietlicach wychowawczych, itp.

11% poszukiwanych osob stanowili pracownicy biurowi i administracyjni poszuki-
wani przez rozne branze. Najbardziej pozadane byty osoby do prac biurowych (37 wska-
zan), asystenci/sekretarki (25), pracownicy dzialu obstugi klienta (18), recepcjonisci (15).

Dos$¢ duza i stosunkowo jednorodng grupg zawodowa poszukiwang przez war-
szawskich pracodawcow stanowia handlowcy/przedstawiciele handlowi. Wymieniato
ich 8,8% badanych. Podobnie, zainteresowaniem ciesza si¢ ksiggowi poszukiwani przez
7,5% pracodawcow, glownie z branz: obstuga nieruchomosci i ushugi zwiazane z pro-
wadzeniem dziatalno$ci gospodarczej (21 wskazan), handel (13), posrednictwo finan-
sowe (12), edukacja (11).
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Tab. 7. Przedstawiciele zawodow poszukiwani obecnie / poszukiwani ostatnio przez warszawskich
pracodawcow (liczebnosci; N=1007).

KADRA KIEROWNICZA \ MENEDZERSKA \ DYREKTORZY (44)

— kierownik 11 | —menedzer zarzadzania zasobami ludzkimi 1
— menedzer 9 | —kierownik budowlany 1
— kierownik dziatu 3 | —kierownik do spraw kluczowych klientow 1
— menedzer restauracji 2 | —kierownik robot 1
— kierownik techniczny 2 | —kierownik serwisu 1
— dyrektor 2 | —product manager 1
— dyrektor finansowy 2 | —zarzadzanie 1
— brand manager 1 | —kadra zarzadzajaca 1
— menedzer szkolny 1 | —dyrektor budowy 1
— menedzer ze znajomoscia medidw internetowych 1 | — dyrektor dziatu handlowego 1
PRAWNICY, ADWOKACI (14)
— prawnik 9 | —radca prawny 2
— adwokat 2 | —aplikant 1

NAUCZYCIELE \ LEKTORZY \ WYCHOWAWCY (171)

— nauczyciel \ wyktadowca 62 | — szkoleniowiec 3
— nauczyciel angielskiego 12 | —nauczyciel wf 2
— wychowawca 12 | —nauczyciel akademicki 2
— lektor 11 | —pomoc nauczyciela 2
— pedagog 10 | — nauczyciel informatyki 1
— nauczyciel przedszkolny 8 | —nauczyciel rosyjskiego 1
— native speaker 7 | —nauczyciel matematyki 1
— lingwista 5 | —nauczyciel przedmiotow techniczno zawodowych| 1
— nauczyciel francuskiego 5 | —nauczyciel gry na instrumentach 1
— nauczyciel niemieckiego 5 | —wyktadowca jezyka wloskiego 1
— nauczyciel polonista 5 | —asystent wychowawcy 1
— nauczyciel hiszpanskiego 4 | —pozostata kadra dydaktyczna 1
— nauczyciel jezykow obcych 4 | —wizytator 1
— pedagog specjalny 3
KSIEGOWOSC (78)

— ksiggowa 41 | — asystent biegtego rewidenta 2
— ekonomista 18 | — biegly rewident 1
— finanse \ finansista 7 | —pomoc ksiggowe;j 1
— pracownik dziatu ksiggowosci 4 | —zarzadzanie finansami 1
— glowna ksiggowa \ ksiggowy 3
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DORADCY \ KONSULTANCI (19)

— doradca finansowy 6 | —doradca zawodowy 1
— doradca podatkowy 2 | —pracownik ubezpieczeniowy 1
— konsultant 2 | — pracownik dobrze znajacy si¢ na ustugach 1
finansowych
— doradca klienta 1 | —konsultant do spraw sprzedazy produktow 1
bankowych
— doradca medyczny 1 | —konsulting 1
— doradca serwisowy 1 | —posrednik finansowy 1
LEKARZE (33)
— lekarz medycyny 16 | — diagnostyk lekarz specjalista 1
— lekarz rehabilitacji 2 | —dermatolog 1
— lekarz specjalista 2 | —diabetyk 1
— koroner 2 | —ortopeda 1
— lekarz pediatra 1 | —statystyk medyczny 1
— lekarz pogotowia 1 | —stomatolog 1
— internista 1 | —pracownik medyczny 1
— chirurgia 1
TERAPIA (17)

— terapeuta 5 | —rehabilitant 2
— logopeda 3 | —neurologopedia 1
— fizjoterapeuta 3 | —dietetyk 1
— psychoterapeuta 2

USLUGI KOSMETYCZNE, ZDROWIE (19)
— kosmetyczka 11 | —masazysta 1
— fryzjer 5 | —wizazysta 1
— manicurzystka 1

PERSONEL MEDYCZNY \ OPIEKUN (31)
— pielggniarka 13 | —salowa 1
— opiekun 7 | —sanitariusz 1
— farmaceuta 4 | — opiekun $wietlicy 1
— pracownik socjalny 4

PRZEDSTAWICIELE \ HANDLOWCY (90)
— handlowiec 72 | — sprzedawca ustug 2
— przedstawiciel handlowy 13 | — sprzedawca samochoddéw 1
— przedstawiciel medyczny 2
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PSYCHOLOG (17)
— psycholog 15 | —psycholog szkolny
— psycholog matych dzieci 1
\ psycholog przedszkolny
SPECJALISCI (184)
— specjalista 26 | —biolog
— agent nieruchomosci 22 | — audytor wewngtrzny

— informatyk 18 | —automatyk

— specjalista do spraw nieruchomosci 10 | — specjalista do BMW

— specjalista do spraw kadr i ptac\kadrowa 6 | —specjalista do spraw finanséw

— grafik komputerowy 6 | —specjalista do spraw nadzoru

— analityk 5 | —specjalista do spraw sprzedazy

— specjalista do spraw obstugi klienta 5 | —specjalista do spraw szkolen

— elektronik 5 | —specjalista do spraw zakupoéw

—socjolog 4 | — specjalista do spraw mechaniki

— thumacz 3 | —specjalista ze znajomoscia jezykoéw obcych

— bankier \ bankowos¢ 3 | —specjalista do spraw reklamy

— specjalista do spraw marketingu 3 | —specjalista do spraw ubezpieczen

— specjalista budowlany 3 | —specjalista do spraw wychowywania
przedszkolnego

— projektant 3 | —specjalista ekonomista

— zarzadca nieruchomosci 3 | —specjalista logistyki

— specjalista do spraw administracji 2 | — specjalista zamowien publicznych

— specjalista do spraw eksportu 2 | —weterynarz

— specjalista do spraw technicznych 2 | —wyksztalcenie budowlane

— specjalista do spraw personalnych 2 | —znajomos¢ prawa spotdzielczego

— historyk 2 | — BHP w branzy budowlanej

— geodeta 2 | —elektrotechnik

— geolog 2 | —geograf

— kartograf 2 | —korektor tekstu

— politolog 2 | —dziennikarz

— bibliotekarz 2 | —dzwigkowiec

— redaktor 2 | —copywriter

— edytor 2 | —rzeczoznawca budowlany

— programista 2 | —budowlaniec wyspecjalizowany w inwestycjach

— rzeczoznawca majatkowy 2 | —intendent

— biofizyk 1
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INZYNIEROWIE (20)
— inzynier 6 | —inzynier ze znajomoscia zasad kosztorysowania | 1
— inzynier techniczny 4 | —inzynier budowlany 1
— architekt 2 | —inzynier mechanik 1
— inzynier sanitarny 1 | —technolog 1
— inzynier elektryk 1 | — architekt krajobrazu 1
— inzynier spawacz 1
INSPEKTOR (3)
— inspektor nadzoru budowlanego ‘ 2 ‘ — inspektor nadzoru 1
TECHNICY (28)
— technik 6 | —technik samoobrony 1
— technik serwisowy 4 | —technik elektronik 1
— technik gastronomii 4 | —technik farmacji 1
— technik elektromechanik 2 | —technik sprzedawca 1
— technik rolnictwa 2 | —technik zywienia 1
— technik monter 1 | —$redni personel techniczny 1
— technik budowlany 1 | —kosztorysant 1
— technik ochrony 0s6b i mienia 1
ADMINISTRACIJA \ PRACA BIUROWA (119)
— osoba zwiazana z pracami biurowymi 36 | — administrator budynku\nieruchomosci\osiedla 3
— asystent, sekretarka 25 | —administracja 2
— do dziatlu obstugi klienta 18 | — obstuga administracji 2
— pracownik recepcji 15 | — administrator sprzedazy 1
— pracownik administracji 6 | — dziat spraw pracowniczych 1
— referent 4 | — specjalista do spraw pracy biurowej 1
— obstuga biura\sekretariatu 4 | — pomoc biurowa 1
ROBOTNICY (484)

— sprzedawca \ kasjer \ ekspedientka \ ekspedient | 82 | — wykwalifikowany robotnik budowlany 1
— kierowca zawodowy 49 | —zawody budowlane 1
— kucharz 38 | —glazurnik 1
— kelner 31 | —kierowca / operator dzwigéw 1
— personel sprzatajacy \ pokojowa 29 | — operator koparki 1
— robotnik \ pracownik fizyczny 20 | — operator tadowarki 1
— magazynier 15 | — operator maszyn cig¢zkich 1
— elektryk 11 | — operator maszyn sprzatajacych 1
— spawacz 11 | — operator mieszadta 1
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— robotnik wykwalifikowany

11

— osoba z uprawnieniami do pracy
na wysokosciach

— mechanik 1 — pomocnik brukarza

— dozorca \ gospodarz domu — §lusarz

— murarz — drwal

— tynkarz — kusnierz

— barman — ciastkarz

— operator maszyn — garmazer

— monter — drukarz

— pomoc kuchenna — kominiarz

— mechanik samochodowy — krajczy

—wozna \ wozny — monter plyt kg

— budowlaniec — monter samochodowy
— hydraulik — monter sieci zewngtrznej

— pracownik gastronomii

— kierowca wozka widtowego

— malarz — operator maszyn stolarskich

— zbrojarz — operator urzadzen zawijajacych
— szwacz — elektromechanik samochodowy
—cie$la — wulkanizator

— cukiernik — lakiernik samochodowy

— elektromonter — instalator systemow alarmowych

— pracownik magazynowy

— robotnik do cigzkich prac

BN N[NNI [N [N W W W w W k| AU LW LW AN Q|[0|X|X| | O|D

— florysta — pracownik myjni
— betoniarz — pakowacz

— operator dzwigu — palacz

— stolarz — sprzatanie terenu
— szlifierz — grabaz

—szklarz — pracownik do obstugi szklarni
— dekarz — prasowaczka

— deserant — wykanczarka

— piekarz — kurier

— konserwacja techniczna \ konserwator — szatniarz

— monter urzadzen energetycznych — teleankieter

— operator wtryskarki — telefonistka

— tokarz — telemarketer

— brygadzista 1 | —ksiggarz
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OCHRONA (14)
— agent ochrony ‘ 13 ‘ — operator monitoringu ‘ 1
INNE (42)

— pracownik techniczny 5 | —obstuga 1
— pracownik obstugi 3 | —osoba otwarta ze srednim wyksztalceniem 1
— rozne zawody 3 | —osoba zwiazana z kulturg 1
— po szkotach hotelarskich 2 | — personel pomocniczy 1
— pracownik PR 2 | —z wyksztalceniem wyzszym 1
— brak specjalizacji 1 | —z wyksztalceniem $rednim 1
— projektant 1 | —ze znajomoscig internetu 1
— dobrze znajacy si¢ na obstudze komputera 1 | —z praktyka w odpowiedniej specjalnosci 1
— emeryt 1 | —wolny zawod 1
— rencista 1 | —statysta 1
— funkcjonariusz publiczny 1 | — stanowisko pomocnicze 1
— kierunek techniczny 1 | —asystent projektanta 1
— ludzi z praktyka 1

3.7. Sposoby poszukiwania pracownikow

Warszawscy pracodawcy zostali poproszeni o wskazanie sposobow poszukiwania
pracownikow, ktore wykorzystuja najczesciej w swojej praktyce zawodowej (wykres
12.). Na pierwsze miejsce zdecydowanie wybija si¢ zamieszczanie ogloszen przez pra-
codawceg — w prasie oraz w Internecie — na portalach ogoélnie dostgpnych lub na wtas-
nych stronach firmy. Znacznie rzadziej pracodawcy wybieraja sposrod ofert na-
destanych spontanicznie przez samych zainteresowanych kandydatow.

Przewazajacym kanatem rekrutacji okazata si¢ by¢ prasa — prawie 70% badanych
tam zamieszcza swoje oferty pracy. Portale internetowe posredniczace migdzy praco-
dawcami i kandydatami wykorzystuje polowa firm. Wysoka pozycja prasy — wyzsza
niz Internetu — moze mie¢ zwiazek z faktem, ze dla wielu stanowisk (np. robotnicy wy-
kwalifikowani, prace fizyczne, etc.), Internet nie jest postrzegany jako relewantne me-
dium gwarantujace dotarcie do odpowiedniego kandydata, za§ ogloszenia prasowe po-
siadaja ugruntowana przez lata pozycje. Jednak w obliczu coraz szerszego dostepu do
Internetu oraz z uwagi na fakt czgstego poszukiwania wyspecjalizowanych pracowni-
koéw, mozna uzna¢ relatywnie niska pozycje Internetu jako wyraz ,tradycjonalizmu”
(postawy zachowawczej) ze strony pracodawcow.
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Wykres 12. Sposoby poszukiwania pracownikow przez warszawskich pracodawcow (N = 1007).

zamieszczajqc ogtoszenia w prasie 69,5%

poprzez kontakty osobiste, nieformalne 65,7%

zamieszczajac oferty na specjalistycznych portalach internetowych
wybierajac sposrdd oséb, ktére same zgtosity sie do firmy

poprzez Urzad Pracy 38,2%

zamieszczajac oferty pracy na stronie \ portalu internetowym swojej

37,2%
firmy

korzystajac z ustug agencji posrednictwa pracy

18,0%

z rekrutacji wewnetrznej, sposréd pracownikéw firmy

znajdujac oferty kandydatéw zamieszczone przez nich w Internecie,
prasie, innym miejscu

poszukujac pracownikdw na targach, gietdach pracy
ogtaszanie konkurséw na dane stanowisko
poprzez firmy outsourcingowe

poprzez kluby pracy

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Internet jest wyraznie czg$ciej wykorzystywany w duzych firmach (Zatacznik, ta-
bela 15), ktore czesciej poszukuja pracownikdéw na stanowiska specjalistyczne czy kie-
rownicze (wykres 11.), mozna si¢ wigc spodziewac, iz Internet jest dla nich bardziej
adekwatnym kanatem kontaktu. Przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 250 pracow-
nikow czgsciej takze korzystaja z agencji posrednictwa pracy, gtdwnie w przypadku sta-
nowisk pomocniczych i fizycznych, mniej istotnych dla zasadniczej dziatalnosci firmy.

Wiele os6b wskazywato rowniez na kontakty nieformalne (66%) jako sposéb po-
szukiwania pracownikow — moze to oznaczac, iz istotna liczba ofert pracy funkcjonuje
w zamknigtym kregu spotecznym otaczajacym firme i jej pracownikow. Osoby z ze-
wnatrz moga by¢ pozbawione mozliwos$ci ubiegania si¢ o nie na obiektywnych zasa-
dach. W badaniu jakosciowym pojawiaty sig¢ opinie, iz osobiste kontakty i tzw. ”zna-
jomos$ci” sa najskuteczniejszym i najbardziej bezpiecznym kanatem pozyskiwania
pracownikow. Osoby polecone przez kogos$ znajomego i wiarygodnego sa od po-
czatku obdarzane wigkszym zaufaniem i przypisuje im si¢ bardziej pozytywne cechy,
takie jak kompetencje, uczciwos¢ czy lojalnos¢. Duzo tatwiej rowniez o zawiazanie si¢
pozytywnej relacji miedzy pracodawca a kandydatem, ktora niejednokrotnie, jak po-
twierdzali badani, decyduje ostatecznie o wyborze pracownika. Niekiedy bowiem, cha-
rakter interakcji migdzy dwiema stronami rozmowy kwalifikacyjnej jest dla pracodawcy
istotniejszym wskaznikiem niz informacje na temat wyksztatcenia formalnego czy po-
przednich migjsc pracy.
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Inne wykorzystywane metody rekrutacji uzyskiwaty rowniez do$¢ wysokie odsetki
wskazan, co sugeruje, ze pracodawcy bardzo aktywnie szukaja pracownikow korzys-
tajac z wielu réoznych sposobow.

Najczgsciej wykorzystywane kanaty poszukiwania pracownikoéw sa rowniez oce-
niane najlepiej pod wzgledem skutecznosci — zachowania pracodawcow w tym wzgle-
dzie wynikaja wigc najwyrazniej z ich do§wiadczen zawodowych (wykres 13.). Wig-
cej ocen negatywnych niz pozytywnych w tym obszarze otrzymat jednak urzad pracy,
co wskazuje na przekonanie o niespetnianiu oczekiwan przez zglaszajacych si¢ za jego
posrednictwem kandydatéw. Urzad Pracy ma wizerunek mato skutecznego kanatu po-
szukiwania kandydatow i znajduje to potwierdzenie rowniez w badaniach jakoscio-
wych. Niektorzy z warszawskich pracodawcow — mniejsze firmy w gorszej sytuacji fi-
nansowej — korzystaja z urzedu pracy jako kanatu poszukiwania pracownikow,
poniewaz uwazaja tamtejszych kandydatéw za osoby o nizszych oczekiwaniach fi-
nansowych. Panuje opinia, ze z ogloszen w Urzedzie korzystaja osoby mniej przed-
sigbiorcze i samodzielne, ktore maja trudnosci ze znalezieniem pracy i potrzebuja po-
mocy z zewnatrz. Co za tym idzie, nizej cenia swoje kompetencje. Dlatego czgs¢ firm
nie bierze urz¢du pracy pod uwage poszukujac pracownikow — watpia w kompetencje
zglaszajacych sig tam 0sob.

Dos¢ pozytywnie natomiast oceniano programy praktyk czy stazy dla absolwentow
organizowane przez urzad — jako zrédto wartosciowych, mtodych pracownikow, kto-
rzy czesto bardzo dobrze adaptuja si¢ w strukturach danej organizacji.

Wykres 13. Skutecznos$¢ sposobow poszukiwania pracownikéw w ocenie warszawskich pracodawcow
(N =1007).
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3.8. Podsumowanie

Zaprezentowane dane $wiadcza wyraznie o wysokich wymaganiach warszaw-
skiego rynku pracy. Warszawskie przedsigbiorstwa poszukuja czgsto pracownikow
o wysokich kwalifikacjach, specjalistow w dziedzinach, w ktorych ksztalcenie odbywa
si¢ na poziomie uniwersyteckim — ekonomistow, filologdw, inzynierow roznych spe-
cjalnosci, informatykow, osob zdolnych do samodzielnej, koncepcyjnej pracy i posia-
dajacych duze doswiadczenie, ktére zwolni pracodawce z koniecznosci przyuczania ich
do pelionych obowiazkow. Znalezienie takich pracownikéw nastrecza jednak naj-
wigcej trudnosci 1 angazuje najwiecej srodkow rekrutacyjnych firm. Najczgsciej po-
szukiwani sa jednak robotnicy wykwalifikowani réznych zawodéw o wyksztalceniu
$rednim lub $rednim technicznym.

Wyraznie maleje zapotrzebowanie na pracownikow o niskich kwalifikacjach,
zdolnych do wykonywania prac prostych, niewymagajacych konkretnych umiejet-
nosci. Mozna z duza doza pewnosci stwierdzi¢, iz obecnie wyksztalcenie ogdlne — brak
okreslonej specjalizacji zawodowej znacznie utrudnia znalezienie w Warszawie za-
trudnienia.

Celem zwigkszania atrakcyjno$ci 0s6b pozostajacych bez zatrudnienia na stotecz-
nym rynku pracy wydaje si¢ wigc niezbednym wyposazenie ich w kwalifikacje fak-
tycznie cenione przez pracodawcow — doswiadczenie (wyrazone chociazby poprzez
staze w firmach) i wyksztalcenie wyrazajace si¢ przynajmniej ukonczeniem sprofilo-
wanych kursow czy szkolef. Nie jest bowiem mozliwe zapewnienie wszystkim oso-
bom pozostajacym bez zatrudnienia wyzszego wyksztalcenia w poszukiwanych przez
rynek kierunkach.
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4. Charakterystyka osob poszukujacych pracy

4.1. Charakterystyka socjodemograficzna

Przeprowadzone badanie objgto 1023-osobowa, kwotowa probe mieszkancow War-
szawy pozostajacych aktualnie bez pracy i aktywnie jej poszukujacych, w wieku lat od
18-tu wzwyz. Dobor proby uwzgledniat zréznicowanie respondentéw pod wzgledem
plci oraz wieku.

W tak skonstruowanej probie badanych poszukujacych pracy stwierdzono nastg-
pujace cechy socjodemograficzne, na ktore warto zwrdci¢ uwage przy interpretacji wy-
nikow badania.

4.1.1. Poziom wyksztalcenia

Ponad potowa respondentow ma wyksztatcenie zasadnicze lub $rednie zawodowe
(wykres 14.). Biorac pod uwage duze zapotrzebowanie pracodawcow na pracownikoéw
z wyksztalceniem $rednim technicznym (wykres 3.) osoby te, by¢é moze po odpo-
wiednim przeszkoleniu, powinny by¢ w stanie sprosta¢ wymaganiom rynku pracy.
Kwalifikacje respondentéw nie moga jednak pokry¢ zapotrzebowania na pracownikow
z wyksztalceniem wyzszym, ktorym legitymuje si¢ jedynie 13% z nich. Widoczna jest
tu wige bardzo powazna rozbiezno$¢ migdzy oczekiwaniami pracodawcoéw a mozli-
wosciami sprostania im przez osoby poszukujace pracy. Ta bariera jest niezwykle trudna
do pokonania, bowiem uzyskanie tytulu magistra po osiagnig¢ciu dorostosci i zalozeniu
rodziny, jest malo realng perspektywa.

Wykres 14. Poziom wyksztatcenia osob poszukujacych pracy (N=1023).

nie wiem /
trudno

powiedzie¢
1,5%

podstawowe
/ gimnazjum
5,2%

wyzsze
13,1%
zasadnicze
zawodowe /
niepetne
srednie
31,2%

pomaturalne
/ licencjat /
niepetne
wyzsze
12,1%

Srednie
ogdlnoksztat
cace
13,3%

Srednie
zawodowe
23,7%
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4.1.2. Poziom dochodow

Wykres 15. Deklarowany doch6d w gospodarstwie domowym wsrdd oséb poszukujacych pracy

(N = 1023).

do 1400 zt
9,9%
1401-2000 zt
14,2%
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48,9%
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8,8%

2501-3000 zt
10,0%

ponad 3000 zl
8,3%

Dos¢ duzy odsetek osob poszukujacych pracy deklaruje stosunkowo wysoki dochod
netto w gospodarstwie domowym — w przypadku prawie 1/5 badanych przekracza on
2500 zt miesigcznie (wykres 15.). Bardzo niskie dochody — ponizej 1400 zt deklaruje
jedynie 1/10 respondentow. Wydaje si¢ wige, ze sytuacja materialna badanych w wielu
przypadkach nie motywuje ich do szczegoélnie intensywnego poszukiwania pracy.
Analize zachowan zwiazanych z dochodem utrudnia jednak bardzo wysoki odsetek od-
moéw odpowiedzi na to pytanie, mimo zapewnienia catkowitej anonimowosci. Az
potowa respondentéw odmowita podania nawet orientacyjnego przedziatu, w jakiej
miesci sig¢ kwota, ktéra miesigcznie dysponuja. Najwyrazniej wige jest to temat
z roznych powodoéw delikatny — respondenci nie chca ujawniac¢ swojej sytuacji finan-
sowej nawet, gdy nie wiaza si¢ z tym zadne konsekwencje. By¢ moze wynika to z faktu,
iz cz¢$¢ respondentdw uzyskuje dochody z pracy nierejestrowanej, od ktérych nie od-
prowadzaja podatkdéw. Wielu badanych przyznawato w badaniu jako§ciowym, iz w ten
sposob pozyskuja srodki na zycie, wigkszo$¢ z nich przyznawata rowniez, ze w ten spo-
sob sa w stanie utrzymac si¢ na zadowalajacym ich poziomie. Badanie ilo$ciowe nie
ujawnito skali zjawiska z uwagi na jego wrazliwy charakter, niemniej mozna wnio-
skowaé, iz przynajmniej czg¢$¢ badanych nie ujawnia wysokosci swoich dochodéw
z leku zwiazanego z nielegalna w istocie dziatalnoscia zarobkowa. Ponadto, wielu re-
spondentdw pozostaje na utrzymaniu cztonkow rodziny (zazwyczaj wspotmalzonka),
ktorych dochody zazwyczaj pozwalaja na spokojny byt. Jest to wigc dodatkowy czyn-
nik demotywujacy do podjgcia pracy, jesli nie jest ona w pelni zgodna z oczekiwaniami
badanych.
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4.1.3. Wiek

Wykres 16. Rozktad wieku 0sob poszukujacych pracy (N = 1023).

powyzej 54 lat 18-24 lata
13,5% 13,9%

25-34 lata
20,5%

45-54 |ata
36,2%

35-44 lata
15,9%

Wiek jest cecha demograficzna, ktora okazata sig by¢ istotna determinanta pozos-
tawania bez zatrudnienia. W badanej grupie 50% stanowity osoby powyzej 45 r.z. (wy-
kres 16.), ktore wskazywaly swoj wiek jako gltéwna, a niekiedy jedyna w ich odczu-
ciu przyczyng niemozno$ci znalezienia pracy.

Wiek jest uwazany za drugi pod wzgledem wazno$ci powod pozostawania poza za-
trudnieniem — wskazuje go 36% ogotu badanych (wykres 57., Zalacznik, tab.1), wska-
zania te rosng zdecydowanie w grupie osob w wieku 45-54 lata (58%) i powyzej 54 lat
(70%; patrz Zalacznik, tabela 1.). Pozostale przyczyny sa przez badanych z tych grup
wiekowych wskazywane istotnie rzadziej — wiek zdecydowanie dominuje wigc w ich
$wiadomosci i ten czynnik sa sktonni obarcza¢ prawie wytaczna odpowiedzialnoscia
za swoja sytuacje.

Zgodnie z intuicja, osoby w wieku do 34-ego r.z. uwazaja swoj mtody wiek za za-
lete i atut na rynku pracy i to kryterium nie pojawia si¢ w ich wypowiedziach jako de-
cydujace o braku lub posiadaniu pracy.

Roéznice w postrzeganiu znaczenia wieku zaznaczaja si¢ rowniez przy podziale na
pte¢. Kobiety czeg$ciej niz mezczyzni (39,5% do 32,3%; patrz Zalacznik, tabela 1.)
wskazuja na wiek jako przyczyng pozostawania bez pracy. Generalnie fizyczno$é
1 wyglad jest kulturowo istotniejszy w przypadku kobiet, a zmiany zwigzane z wiekiem
sa u nich spolecznie gorzej przyjmowane niz u m¢zczyzn. By¢ moze wigce starszy wiek
jest cecha, ktora w przypadku kobiet jest przez pracodawcow postrzegana w wigkszym
stopniu jako symptom obnizonych kompetencji, podczas gdy starsi mgzczyzni moga
przedstawiac¢ wiek jako dowod na bogate doswiadczenie i praktyke w zawodzie.
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Problemy wynikajace z niechgci pracodawcow do kandydatow w starszym wieku
podkreslano szczegodlnie podczas badania jakosciowego. Osoby po 50-tym, 55-tym r.z.
opowiadaty, iz ujawnienie wieku podczas rekrutacji automatycznie uruchamia ne-
gatywne przekonania pracodawcow na temat ich przydatnos$ci do pracy. Pracodawcy
niekiedy otwarcie przyznaja, ze powodem odmowy zatrudnienia jest wiek pracow-
nika, czg$ciej w inny sposob daja to kandydatowi do zrozumienia, np. odktadajac
stuchawke po pytaniu o wiek lub odmawiajac zatrudnienia mimo braku innych chet-
nych. Kandydaci bez trudu interpretuja takie zachowania, co negatywnie wptywa na
ich kondycje¢ psychiczna i poczucie wlasnej wartosci.

Dyskryminacja ze wzglgdu na wiek moze tez przybiera¢ bardziej drastyczne formy
— zdarzajq sig¢ sytuacje finansowego wykorzystywania kandydatow, czgsto zdespero-
wanych 1 gotowych do podj¢cia kazdej pracy. Badani relacjonowali m.in. przypadki
naktaniania do czasowej pracy na niekorzystnych dla siebie warunkach pod pozorem
obietnicy otrzymania statego zatrudnienia po okresie probnym. Po jego zakonczeniu
nie dochodzi jednak do podpisania umowy o prace i na takich samych warunkach za-
trudniana jest kolejna osoba.

Z wypowiedzi badanych wynika, iz osoby starsze znajduja si¢ czgsto na przegra-
nej z gbry pozycji na rynku pracy, sa zmuszone do godzenia si¢ na pracg ponizej kwa-
lifikacji 1 na stanowiskach znacznie gorzej platnych i o znacznie prostszym zakresie
obowiazkow niz piastowane przed utrata poprzedniego stanowiska. Niekiedy ich
umiejetnosci i doswiadczenie sa cenne dla pracodawcow, nie sg oni jednak gotowi do
zatrudniania na etaty, korzystniejsze jest dla nich zaoferowanie prac dorywczych i zle-
conych. W ten spos6b chronig sig przed ewentualnymi kosztami zwiazanymi ze zwol-
nieniami lekarskimi lub przechodzeniem na emeryturg.

Doswiadczenia 0s6b starszych powoduja, iz s one bardzo wyczulone na wszelkie
przejawy braku akceptacji czy gorszej oceny wynikajacej z wieku. Uwazaja, ze nie maja
szans na otrzymanie pracy w konkurencji z mtodymi ludzmi, poniewaz pracodawcy
wierza w wigksza wydajnosc¢, przebojowos¢ 1 kompetencje tych ostatnich.

Pan dyrektor byt wiecznie niezadowolony, ze jestem juz za stara na sekretarke. A byto
to 10 lat temu. Wygladatam lepiej, nie tak jak teraz. (K, 60 lat)

No, kazdy by chciat miec¢ zespot mlody, prezny. Uwazajq, ze mtodzi sq bardziej wydajni.
(K, 55 lat)

Jezeli rozmawiam przez telefon, to otrzymuje najczesciej odpowiedz, ze ,, przepraszam
bardzo, ale szukamy kogos mtodszego”. No i wlasciwie czlowiek sie czuje taki wyrzu-
cony poza nawias, bo na emeryture za wczesnie, cztowiek jeszcze cos musi zrobic,
a wlasciwie jest pozbawiony takiej szansy. (K, 54 lata)

Moze umyst jest tez, prawda, bardziej bystry. Mloda dziewczyna a starsza pani to jest
roznica. To jednak wchodzq nowosci, wchodzq przelewy, juz idq inaczej, internetowo,
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moze bym sie nie nauczyla tego, bo ja robitam tylko komputerowo, ale nie internetowo.
Moze po prostu uwazajq, ze tak, jak mowie, mtoda wiecej rzeczy zna. (K, 56 lat)

Z drugiej jednak strony sami badani przyznaja, ze wiek stanowi pewnego rodzaju
ograniczenie — deklaruja nieche¢ wzgledem pracy np. wymagajacej dtugiego stania lub
dtugiego siedzenia (z powodu dolegliwosci kregostupa), czy wymagajacej dtugich do-
jazdow. Czgsto oczekuja pracy w krotkim wymiarze godzin, niewymagajacej wysitku
fizycznego, a takze niecobciazajacej psychicznie. Obawiaja si¢ pracy nadmiernie stre-
sujacej oraz pod presja czasu, przyznaja, ze nie radza sobie tak dobrze jak kiedy$ w sy-
tuacjach spotecznych. Przyznaja, ze z takich powodoéw odrzucaja oferty. W ich przy-
padku mozna wigc zauwazy¢ pewne samowykluczanie si¢ z rynku pracy
1 nierealistyczne zadania wobec pracodawcow.

Niejednokrotnie dolegliwos$ci zdrowotne utrudniaja tej grupie pracg w zawodzie, ktory
wykonywali do tej pory, ale nie wykazuja oni gotowosci do przekwalifikowania si¢.
Czgsto oczekuja, ze pracodawca w jaki$ sposob zmodyfikuje swoje potrzeby i dostosuje
zakres obowiazkow do ich mozliwosci. Takie nadzieje sa malo realistyczne i powoduja,
ze kandydaci ponownie sami ograniczaja swoje szanse na znalezienie zatrudnienia.

Relacje poszukujacych pracy znalazty potwierdzenie w rozmowach z pracodaw-
cami, ktorzy przyznawali, ze wiek moze zadecydowa¢ o niezatrudnieniu kandydata,
mimo iz stanowi to niedozwolona prawnie dyskryminacj¢ ze wzgledu na wiek. Bada-
nie ilosciowe nie wskazuje jednak, iz jest to czgsto stosowane kryterium wyboru kan-
dydata — jedynie 6% pracodawcow przyznaje, ze odrzuca osoby ze wzgledu na nie-
spetnienie kryterium wieku (wykres 69.).

Niemniej jednak w badaniu jako$ciowym pojawita si¢ wyrazna tendencja wsrod pra-
codawcow ograniczajaca dostep oséb starszych do rynku pracy. Z jednej strony badani
wyrazaja uznanie dla wielu zalet i atutéw 0s6b powyzej 40 r.z. (poniewaz juz od tego
wieku wydaje si¢ pojawia¢ dyskryminacja). Wskazuja na ich czgsto bogate do§wiad-
czenie, brak konieczno$ci wprowadzania w zadania zwiazane ze stanowiskiem, wysokie
zaangazowanie w pracg i lojalno$¢ wobec pracodawcy. Korzystne dla pracodawcy jest
réwniez ustabilizowane zycie prywatne, zwlaszcza w przypadku kobiet, z ktérymi nie
jest juz zwiazane ,,ryzyko® urlopow macierzynskich i wychowawczych czy czgstych
zwolnien z powodu choroby dziecka. Jednak silniejsze od powyzszych racjonalnych
argumentow, wydaja si¢ glgboko zakorzenione przekonania pracodawcow decydujace
o ich faktycznych zachowaniach. Niektorzy pracodawcy uwazaja kandydatow w $red-
nim i starszym wieku za osoby mniej perspektywiczne — obawiaja si¢ chorob, zwol-
nien lekarskich, szybkiego przej$cia na emeryturg i koniecznosci wyptacania odpraw.
Maja rowniez watpliwosci co do ich zdolnosci do szybkiego uczenia si¢ i przyswaja-
nia nowych umiej¢tnosci czy technologii. W zwiazku z tym, inwestowanie w ich roz-
woj 1 doszkalanie uwazaja za mato optacalne. Mtodym ludziom przypisuja natomiast
wigksza kreatywnos¢, elastyczno$¢ w mysleniu, dynamiczno$¢, otwartos¢ na nowe dos-
wiadczenia — cechy, ktore powinna, zdaniem pracodawcow, posiada¢ nowoczesna
firma, a mtodzi pracownicy moga by¢ ich gwarantem. Niektorzy pracodawcy wyrazaja
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tez przekonanie, ze mtodzi pracownicy sa bardziej odpowiedni na stanowiskach
zwiazanych z bezposrednia obstuga klientow — wywoluja w osobach obstugiwanych
bardziej pozytywne wrazenia i nastawienie do firmy.

W $wiadomosci pracodawcow ujawnia si¢ wige kult mlodosci, ktory dziata na nie-
korzys$¢ 0sob w $rednim i starszym wieku. Maja oni znacznie mniejsze mozliwosci po-
ruszania si¢ na rynku pracy i wyboru atrakcyjnych stanowisk pracy, ograniczaja ich bo-
wiem nie tylko obiektywne kryteria, ale takze dyskryminacja ze wzgledu na wiek, ktorej
istnienie potwierdzaja niektorzy przedstawiciele firm.

Jezeli to by byta na przyklad praca faktycznie takiej kadrowej przy biurku, zatozmy, no
to moze to byc¢ osoba i starsza i szes¢dziesiecioletnia. Jezeli to jest osoba do czystego
kontaktu z pracownikiem, z klientem wewnetrznym, to mowimy, ze taka mtoda osoba
szybciej wejdzie, szybciej gdzies pobiegnie, dziesie¢ ma pomystow i jakby latwiej sie
utozy do tego wszystkiego. (50-250 pracownikow)

Mimo wszystko jednak trudniej jest znalez¢ te prace, bo jednak jeszcze cos takiego po-
kutuje, ze jednak wolimy zatrudnia¢ mtodych ludzi. Nie wiem, od czego to zalezy, ale
wydaje mi sie wlasnie, ze wolimy mlodych ludzi, bo boimy sie, ze ci ludzie w tym wieku
takim... bedq, nie wiem, mniej chionni na wiedze, mogq miec kfopoty ze zdrowiem. Jesz-
cze takie przekonanie jest, jeszcze idziemy chyba tak w ten styl troche zachodni, ame-
rykanski bardziej, ze mtody zdobedzie swiat. [...] Ewidentnie wydaje mi sie, ze to jest
problem, bo jak mamy do wyboru, to zatrudnimy tego, ktory ma 30 lat, a nie tego, ktory
ma 50, niezaleznie od tego, czym si¢ firma zajmuje. (50-250 pracownikow)

Niemniej wiele 0sob w starszym wieku wciaz czuje si¢ warto§ciowymi pracowni-
kami, ktorzy pragna wykorzystywac swoje umiejetnosci. Nieche¢ pracodawcow do ich
zatrudniania stwarza niebezpieczenstwo wykluczania z rynku pracy znaczacej i war-
tosciowej grupy spolecznej, ktéra moze zaoferowac bogate doswiadczenie zawodowe.
Postawa pracodawcow moze wywotywac u starszych osob zwatpienie w ich mozliwosci
—wyniki badania ilosciowego pokazuja, ze z wiekiem zmniejsza si¢ wiara w zdolnos¢
do sprostania obowiazkom zwiazanym z podjgciem pracy na stanowisku powyzej kwa-
lifikacji zawodowych, a wigc wymagajacym — mniej lub bardziej formalnego — uzu-
petienia. Zwigksza si¢ natomiast gotowo$¢ do podejmowania pracy na stanowiskach
ponizej posiadanych kwalifikacji (wykres 17.). Prawidlowo$¢ ta moze wynikac ze zme-
czenia 0sOb starszych oraz pragnienia podjgcia pracy tatwiejszej 1 stanowiacej mniej-
sze wyzwanie, ale moze takze oznaczac, iz starsze osoby czesciej niz grupa do 54 r.z.
osiagaja poziom determinacji w poszukiwaniach zatrudnienia, ktory sktania ich do przy-
jecia kazdej oferowanej pracy.

Powyzsze spostrzezenia nabieraja ponadto szczegolnego znaczenia w obliczu da-
nych demograficznych mowiacych o postgpujacym starzeniu si¢ polskiego spoteczen-
stwa. W nadchodzacych latach liczba pracownikéw po 50-tym r.z. bgdzie si¢ zwigk-
szalta, wigc obserwowana nieche¢ pracodawcow wobec ich zatrudniania moze stac si¢
istotnym problemem warszawskiego rynku pracy.
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Wykres 17. Gotowos¢ do podjecia pracy niezgodnej z posiadanymi kwalifikacjami przez osoby
poszukujace pracy (N=1023).
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4.1.4. Ple¢

Pte¢ nie jest postrzegana przez osoby poszukujace pracy jako istotna przyczyna jej
braku. Jedynie 4% uwaza to za mozliwy powod niepowodzen w znalezieniu zatrudnienia
(Zatacznik, Tab.1.), przy czym nieco czgsciej kobiety (6,1% wobec 2,2% mgzczyzn).
Nieznacznie wigcej 0sob deklaruje jednak, iz zetknelo si¢ w kontaktach z pracodawcami
z dyskryminacja plciowa (prawie 11% kobiet i 3% mezczyzn, wykres 19.)

Badanie jakos$ciowe potwierdza jednak, iz sytuacja kobiet na rynku pracy jest trud-
niejsza z powodu roli, jaka tradycyjnie przypisuje si¢ im w rodzinie. To one zazwyczaj
biora na siebie obowiazki zwiazane z opieka nad cztonkami rodziny i one przede
wszystkim deklaruja tego rodzaju ograniczenia przy poszukiwaniu pracy. Mtode matki
lub samotni rodzice dos¢ czesto wskazuja na swoje uzaleznienie od godzin otwarcia
szkot lub przedszkoli 1 poszukuja pracy, ktdra z nimi nie koliduje. W praktyce sa to
oczekiwania nierealistyczne, ktore uniemozliwiaja podjgcie pracy. Badani rzadko na-
tomiast podejmowali proby pogodzenia obowiazkéw zawodowych i prywatnych.
Mozna wigc podejrzewaé, ze sytuacja rodzinna stanowi wygodne usprawiedliwienie
dla 0s6b, ktére podswiadomie akceptuja fakt pozostawania bez pracy, a nawet czerpia
z tej sytuacji pewne korzysci psychologiczne.
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U mnie na osiedlu tez sq takie ogloszenia, tylko, ze tam godziny pracy nie bardzo, no
bo ze wzgledu na tq mojq mame. Ja musze u niej by¢ tak co drugi dzien praktycznie.
(K, 55 lat)

Pewnego czasu sktadatam papiery do IBM, juz po urodzeniu dzieci, pan byt bardzo za-
dowolony z referencji, bo takowe posiadatam, z cv i z listu motywacyjnego. Nawet mu
nie przeszkadzato to, ze miatam wtedy jeszcze trzy lata studiow. Tylko byl jeden ko-
mentarz — jest pani kobietq i ma pani dzieci. (K, 34 lata)

Warto w tym punkcie zauwazy¢, ze wzgledy rodzinne nie stanowia wprawdzie
czgstych powodow utraty pracy, ale pojawiaja si¢ niemal wytacznie w deklaracjach
kobiet. 5% z nich zrezygnowato z ostatniej pracy po urodzeniu dziecka, a 4% z in-
nych wzgledow rodzinnych (wykres 18). Ponadto kobiety czgsciej niz mezczyzni
traca prace w wyniku likwidacji stanowisk, co moze si¢ wigza¢ z rodzajem stanowisk,
na ktorych sa zatrudniane. By¢ moze sa to stanowiska mniej wazne, mniej niezbedne
w strukturze firmy.

Wykres 18. Powody utraty ostatniej pracy przez pozostajacych bez zatrudnienia, ktdrzy w przesztosci
pracowali zarobkowo (N = 934).
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Wykres 19. Przyczyny niepowodzen w kontaktach z pracodawcami w opinii 0s6b poszukujacych pracy
(N=1023).
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Wracajac do kwestii zwiazku migdzy plcia a ograniczeniami w podejmowaniu za-
trudnienia, wyniki badania ilosciowego wydaja si¢ potwierdza¢ w pewnym stopniu re-
lacje badanych. Kobiety nieco czg¢Sciej niz mgzczyzni (wykres 19.) jako gtowne przy-
czyny swoich niepowodzen w kontaktach z pracodawcami wskazuja na ich zbyt
wygorowane wymagania co do warunkow pracy, np. pracy w nocy, w systemie zmia-
nowym, w nielimitowanym czasie pracy. Mozna domniemywac, iz to obowiazki do-
mowe nie pozwalaja kobietom zaakceptowaé tego rodzaju propozycji.

Pte¢ w pewnym stopniu determinuje rowniez emocjonalne przezywanie sytuacji po-
szukiwania pracy. Kobiety czesciej niz mezczyzni (33% wobec 25%; wykres 19.) od-
czuwaja strach przed negatywna ocena lub/i odmowa zatrudnienia i gorzej znosza sy-
tuacje¢ braku informacji zwrotnej od pracodawcy, uzasadniajacej odmowe przyjecia do
pracy. Lek ten moze blokowac je w podejmowaniu aktywnosci prowadzacych do zna-
lezienia pracy.

Warto roéwniez zwroci¢ uwage, w jakiego rodzaju obszarach kobiety i mezczyzni
uzupelniaja swoje kwalifikacje (wykres 20.). Kobiety czgsciej staraly si¢ podnosi¢ swoje
kwalifikacje dotyczace obstugi komputera, czesciej uczyly si¢ jezykow obcych oraz wy-
korzystywaty czas pozostawania bez pracy na uzupehlienie wyksztalcenia. Jedna
z mozliwych interpretacji takich wyborow sugeruje, iz kobiety sa bardziej nastawione
na szukanie pracy o charakterze umystowym i biurowym, co daje wigksza szans¢ na
uregulowanie porzadku dnia i tatwiejsze podotanie obowiazkom rodzinnym.
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Wykres 20. Podnoszenie kwalifikacji przez osoby poszukujace pracy w podziale na pte¢ (N = 1023).

nauka jezyka obcego mz& %
odbycie szkolen, warsztatéw, itp. mzw%
nauka obstugi komputera *zm%

podjecie nauki na studiach wyzszych

nauka specjalistycznych programéw komputerowych

dokonczenie nauki (np, dokonczenie szkoty, zdanie matury,
dokonczenie studiéw, obrona pracy magisterskiej, itp.)

zdobycie uprawnien 15,1%

zdobycie certyfikatu

uzyskanie prawa jazdy

podjecie nauki w szkole pomaturalnej/ policealnej

3,4%
7%

odbycie stazu, praktyki

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

| B mezczyzni B kobiety

4.1.5. Historia zatrudnienia

Ponizszy dziat koncentruje si¢ na opisie sytuacji zawodowej respondentow w okre-
sie poprzedzajacym utratg pracy, a wigc na ich historii zatrudnienia.

Jak pokazuje wykres 21., zdecydowana wigkszos¢ badanych — ogotem 91,5% i nie-
mal wszyscy w grupach wiekowych powyzej 35-ego r.z (Zalacznik, tabela 17.) — pra-
cowata zarobkowo, a wigc na pewnym etapie zycia wykazywali oni aktywno$¢ zawo-
dowa. Jedynie wsrod najmtodszych z nich, os6b w wieku do 24 lat, odsetek nigdy nie
pracujacych wzrasta do 43%. To ludzie bedacy w sytuacji poszukiwania pierwszej w za-
wodowym zyciu pracy, dlatego tak powszechnie odczuwaja brak doswiadczenia jako
istotna barier¢ zmniejszajaca ich atrakcyjno$¢ w odbiorze pracodawcow (Zalacznik, ta-
bela 1.).

Zdecydowana wigkszo$¢ obecnie poszukujacych pracy byta poprzednio zatrudniona
na umowg o prace (82,8%; wykres 22). Druga pod wzgledem czgstotliwosci wystg-
powania — cho¢ ogodlnie rzadko stosowang forma — byta umowa zlecenie (najczgsciej
podejmowana przez osoby w wieku 18-24 lata, Zatacznik, tabela 18.).
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Wykres 21. Fakt wykonywania w przesztoéci pracy zarobkowej przez osoby obecnie jej poszukujace
(N=1023).

nie; 8,5%—\

tak; 91,5%
Wykres 22. Forma zatrudnienia w ostatnim miejscu pracy (osoby pozostajace bez zatrudnienia; N = 1023).

wiasna firma (wfasna umowa o dzieto inne

dziatalnos¢ 1,7% 1,1%

gospodarcza)
2,9%

nie wiem
0,3%

umowa zlecenie
11,2%

umowa o prace
82,8%

Przyczyna utraty pracy w przypadku wigkszosci mieszkancow Warszawy pozos-
tajacych bez pracy byly zewngtrzne czynniki ekonomiczne zwiazane z redukcja za-
trudnienia (30,2%), likwidacja stanowisk (8,4%) badz zamknigciem catej firmy (18,7%;
wykres 23.).

W pozostatych przypadkach powody straty pracy powiazane byly bezposrednio
z osoba respondenta. Najczgsciej pojawiajace si¢ powody to nieprzedtuzenie umowy
o pracg (10,2%), zwolnienie pracownika przez pracodawce (8,1%), odejscie z pracy
z wlasnej woli (7,6%) oraz problemy z kierownictwem firmy (5,1%). Rzadziej dekla-
rowane byly wzgledy rodzinne.

Strata pracy w wyniku zamknigcia firmy cz¢sciej deklarowana bylta przez mezczyzn
oraz osoby z wyksztatceniem ponizej sredniego (Zatacznik, tabela 19.), co, jak wynika
z badania jakosciowego, w wielu przypadkach wiaze si¢ z faktem upadku lub restruk-
turyzacji przedsigbiorstw przemystowych i/lub produkcyjnych. Natomiast likwidacja
stanowisk pracy czg$ciej dotyczyta kobiet, co moze sig¢ wiaza¢ z rodzajem zadan, do
ktorych wykonywania zatrudniane byty kobiety (np. mniej wazne, mniej niezbgdne sta-
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nowiska w strukturze firmy). Wsrod kobiet czgsciej deklarowane byly rowniez przy-
czyny utraty pracy zwiazane z sytuacja rodzinna.

Utrata pracy w wyniku zwolnienia pracownika przez pracodawce czesciej miala
miejsce wsrod osob z wyksztalceniem ponizej sSredniego, natomiast odejécie z wlasnej
woli jest czgstsze wsrod posiadajacych wyksztatcenie powyzej sredniego. Sugeruje to,
iz pracodawcy w wigkszym stopniu staraja si¢ utrzymaé w firmach pracownikdéw
0 wyzszym poziomie wyksztalcenia, ktorych rowniez czgsciej poszukuja.

Najmtodsi badani (w wieku 18-24) istotnie czg$ciej odchodzili z pracy w wyniku
wygasnigcia umowy lub wlasnej decyzji o rezygnacji. Nasuwa si¢ kilka interpretacji
takich wynikow. Sytuacja ta moze mie¢ zwiazek z czgstszym w tej grupie osob po-
dejmowaniem pracy w ramach umowy zlecenia (Zatacznik, tabela 18.), ktora tatwo wy-
powiedzie¢ pracownikowi. Czesciej rowniez niz w przypadku pozostatych grup wie-
kowych, podejmowane przez najmtodszych badanych prace maja charakter tymczasowy
i dorywczy (Zatacznik, tabela 20.). Ponadto, dane uzyskane w badaniu jako§ciowym
wskazuja na wigksza odwage ludzi mtodych w podejmowaniu zachowan zwigzanych
z pracg — czg$ciej sa oni sktonni zmieni¢ prace, jesli warunki aktualnej im nie odpo-
wiadaja lub jesli inne stanowisko jest nieco bardziej atrakcyjne. Osoby powyzej 40 1.Z.
prezentuja pod tym wzgledem postawy ostrozniejsze, raczej staraja si¢ utrzymac
obecne stanowisko z obawy, iz w tym wieku trudno bedzie im znalez¢ nowa prace lub,
w przypadku jej zmiany, zaadaptowac si¢ w nowym miejscu.

Wykres 23. Powody utraty ostatniej pracy przez osoby jej aktualnie poszukujace (N = 1023).

z powodu redukcji etatéw |30,2%

ze wzgledu na upadtos¢ / zamkniecie firmy 18,7%

moja umowa o prace wygasta 10,2%

moje stanowisko pracy zostato zlikwidowane 8,4%

po prostu zostatem(am) zwolniony(a) 8,1%

sam sie zwolnitem(am), ta praca mi nie odpowiadata 7,6%

ze wzgledu na problemy z kierownictwem w pracy 5.1%

musiatam(em) zrezygnowac z pracy ze wzgledéw :l > 5%
rodzinnych !

urodzitam dziecko 2,5%
musiatem(am) zamkna¢ wiasng firme :l 2,1%

statem(am) sie niepetnosprawny :l 1,5%

przeszedtem/przesztam na przymusowa wczesniejsza :l 139%
emeryture !

z powodu niekorzystnego rodzaju umowy (np. praca na

- X 0,6%
czarno, umowa o dzieto, umowa zlecenie) ]

z powodu choroby ]0,5%

ze wzgledu na niskie zarobki, obnizenie wynagrodzenia || 0.2%

0% 10% 20% 30% 40%
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Mieszkancy Warszawy poszukujacy pracy to osoby, ktore przecigtnie juz dosy¢
dhugo pozostaja bez zatrudnienia. Srednio nie maja jej 10,5 miesiaca. Jednak dhugotr-
wate pozostawanie bez pracy — powyzej 1 roku — dotyczy jedynie 15,2% osob (wykres
24.). 57% badanych pozostaje bez zatrudnienia krocej niz 6 miesigcy.

Najkrotszy staz poszukiwania pracy (ponizej 4 miesigcy) czgsciej dotyczy mezczyzn,
0s6b mtodych w wieku 25-34 lat oraz 0sob z wyksztalceniem powyzej $redniego
(Zatacznik, tabela 21.). Najmniej trudnosci ze znalezieniem pracy wydaja si¢ wiec miec¢
mezczyzni w atrakcyjnym dla pracodawcow mtodym wieku, ale juz pozwalajacym na
posiadanie pewnego do$wiadczenia oraz z najbardziej poszukiwanym wyzszym wy-
ksztatceniem. Ci wlasnie poszukuja pracy najkrocej. Najdtuzej (powyzej 1 roku) po-
szukuja pracy osoby w wieku powyzej 54-ego roku zycia. Podobnie przedstawia sig¢ sy-
tuacja osob z wyksztatceniem ponizej Sredniego — 46,5% z nich pozostaje bez
zatrudnienia powyzej 7 miesigcy. Tak wigc starszy wiek oraz niskie wyksztatcenie to ce-
chy, ktére najbardziej sprzyjaja przedtuzaniu si¢ stanu pozostawania bez zatrudnienia.

Wykres 24. Czas pozostawania bez zatrudnienia przez osoby poszukujace pracy (N=1023).

nie pamietam

powyzej 12 4,8%

miesiecy
15,2%

ponizej 4 miesiecy
26,0%

7-12 miesiecy

23,1% 4-6 miesiecy

31,0%

Wykres 25. przedstawia, jak dlugo, w chwili badania, respondenci poszukiwali
pracy. Wigkszo$¢ z nich czyni to krdcej niz pozostaje bez zatrudnienia, co moze
swiadczy¢, iz osoba, ktora traci prace, nie od razu przystepuje do poszukiwania nowe;j.
Potwierdzaja to wypowiedzi niektorych respondentoéw, ktorzy w trakcie wywiaddw in-
dywidualnych relacjonowali, iz ich reakcja na utrate pracy byta che¢ odpoczynku od
stresu zwiazanego z praca zawodowa i samym zwolnieniem.

W ogole badanych, 64,7% szuka pracy od maksymalnie 6 miesigcy. Okres poszu-
kiwania pracy jest przy tym dhuzszy w starszych grupach wiekowych — dluzej niz rok
szuka zatrudnienia 2,8% osob w wieku 18-24 lata i 15,2% o0sob powyzej 54 lat
(Zatacznik, tabela 22.). Dhuzej poszukuja nowej pracy takze osoby z nizszym wy-
ksztatceniem — 38,7% z wyksztatceniem ponizej redniego szuka pracy dtuzej niz 7 mie-
sigey (istotnie wigcej niz w pozostatych grupach wyksztatcenia). Tak wige w przypadku
poszukiwania zatrudnienia, starszy wiek i niski poziom wyksztatcenia rowniez sa
czynnikami wydtuzajacymi ten proces.
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Wykres 25. Czas poszukiwania pracy przez osoby pozostajace bez zatrudnienia (N=1023).
nie pamietam;

powyzej 12 4,9%
miesiecy; ponizej 4
9,7% miesiecy;
33,2%

od 7-12 miesigcy;
20,7%

od 4-6 miesiecy;
31,5%

Zawody, w ktorych poprzednio pracowaty osoby poszukujace zatrudnienia sa
przedstawione w tabeli 8. Zaobserwowa¢ mozna bardzo duze rozdrobnienie profesji,
ale wyrdznia si¢ fakt, iz okoto potowa respondentow to osoby, ktére pracowaly na
réznego rodzaju stanowiskach robotniczych.

Najliczniej reprezentowane byty osoby zatrudnione na stanowisku kasjera / sprze-
dawcy (12%), a we wszystkich zawodach zwiazanych ogdlnie ze sprzedaza pracowato
ok. 18% respondentow. Kolejne 20% wykonywato prace biurowe o ré6znym charakterze.
Odnoszac si¢ do struktury warszawskich zatrudnionych, mozna wnioskowac, iz sa to byli
pracownicy takich branz jak: Administrowanie i dzialalno$¢ wspierajaca; Dzialalno$¢ pro-
fesjonalna, naukowa i techniczna; czy Obstuga rynku nieruchomos$ci. Czg$¢ z nich
pehita zapewne funkcje biurowe przy obstudze firm z pozostatych branz. Pozostale za-
wody reprezentowane byly przez niewielkie grupy badanych.

Generalnie jednak osoby poszukujace obecnie pracy w przesztosci pracowaty na sta-
nowiskach robotniczych o réznym poziomie wymaganych kwalifikacji — niektére
z nich to zawody stosunkowo proste, w innych konieczne byty jednak specjalistyczne
umiejetnosci (np. kierowca, mechanik), ktore badani mogliby wykorzysta¢ i przed-
stawi¢ jako atuty przy aktualnych poszukiwaniach pracy.
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Tab. 8. Zawody wykonywane ostatnio przez osoby poszukujace pracy (N = 1023).
kasjer/sprzedawca 11,86%
ksiggowaly 4,91%
mechanik pojazdow/urzadzen 4,70%
kierowca 4,49%
pracownik biurowy 4,17%
sekretarka/asystentka 3,42%
pracownik budowlany 3,21%
menedzer/dyrektor 2,88%
pracownik fizyczny 2,67%
kucharz 2,56%
elektryk 2,46%
pracownik handlu 2,46%
krawiec 2,35%
fryzjer/ka 2,03%
pracownik ochrony 1,92%
sprzataczka 1,82%
kelner/barman 1,82%
magazynier 1,60%
pracownik administracyjny 1,50%
monter 1,39%
informatyk 1,28%
murarz 1,28%
wiasna dziatalno$¢ gospodarcza 1,28%
drukarz/poligraf 1,28%
przedstawiciel handlowy 1,18%
pracownik recepcji 1,18%
elektromechanik/elektronik 1,18%
hydraulik 1,07%
dozorca/wozny/portier 1,07%
operator maszyn 1,07%
pracownik obstugi klienta 1,07%
ponizej 10 wskazan
opiekun dzieci/osob starszych 0,96%
kosmetyczka 0,85%
piekarz/cukiernik 0,85%
pielggniarz/ka 0,85%
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nauczyciel 0,85%
referent 0,85%
pracownik branzy gastronomicznej 0,85%
urzednik panstwowy 0,85%
pracownik ustug 0,85%
stolarz 0,75%
architekt 0,75%
pedagog 0,75%
introligator 0,75%
szwaczka 0,64%
malarz 0,64%
specjalista ds. kadr 0,64%
pakowacz 0,64%
konserwator urzadzen 0,64%
lakiernik samochodowy 0,53%
agent ubezpieczeniowy 0,53%
doradca finansowy 0,53%
$Slusarz 0,43%
spawacz 0,43%
glazurnik 0,43%
elektromonter 0,43%
analityk finansowy 0,43%
ekonomista 0,43%
bibliotekarz/archiwista 0,43%
konsultant 0,43%
asystent medyczny 0,43%
tokarz 0,32%
inzynier 0,32%
technolog zywienia 0,32%
zaopatrzeniowiec 0,32%
SZEWC 0,32%
motorniczy 0,32%
trener sportowy 0,32%
specjalista/kierownik do spraw produktu 0,32%
kontroler jakos$ci 0,32%
pracownik branzy reklamowej/marketingowej 0,32%
telefonistka 0,32%
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pracownik banku 0,32%
dekarz 0,21%
zbrojarz 0,21%
cie$la 0,21%
laborant/chemik 0,21%
brygadzista 0,21%
palacz 0,21%
agent nieruchomosci 0,11%
taksowkarz 0,11%
listonosz 0,11%
optyk 0,11%
cykliniarz/parkieciarz 0,11%
policjant 0,11%
prawnik 0,11%
thumacz 0,11%
kaletnik 0,11%
logistyk 0,11%
historyk 0,11%
szklarz 0,11%
ogrodnik 0,11%
psycholog szkolny 0,11%
koordynator hotelowy 0,11%

4.2. Znaczenie pracy dla osob jej poszukujacych i przezywanie
sytuacji jej braku

Praca jest aktywno$cia, ktora zajmuje w zyciu wspotczesnego cztowieka bardzo is-
totne miejsce — konsumuje znaczna ilos¢ dnia, wywoluje wiele emocji, umozliwia roz-
woj umystowy, dostarcza $§rodkoéw do zycia. Rytuat codziennego wychodzenia i po-
wrotOw z pracy wyznacza rytm dnia i tygodnia oraz organizuje zycie jednostki.
Mobilizuje rowniez do regularnej aktywnosci 1 sprzyja angazowaniu si¢ w dziatania po-
srednio zwiazane z praca. Praca nadaje rytm codziennosci. Jej brak moze si¢ wigc
wigza¢ z powaznymi konsekwencjami psychologicznymi.

Przeprowadzone badanie miato na celu takze okreslenie, jak istotne miejsce zajmuje
praca w zyciu 0sob jej poszukujacych i w jaki sposob wptywa na nie jej brak. Czy mo-

75



KAPITAL LUDZKI v euRopEIke I

NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY T

tywuje do jej intensywnego poszukiwania, czy przeciwnie, demotywuje i paralizuje
dziatania? Skuteczno$¢ w poszukiwaniu pracy moze bowiem zaleze¢ od tego, jak wazna
jest ona w zyciu jednostki i jak postrzegany jest jej brak.

Wsrod wartoscei, ktore osoby poszukujace pracy wskazywaty jako wazne, praca za-
wodowa znalazta sig, co prawda, w czotowce, ale jedynie 17% badanych uznato ja za
jedna z dwoch najwazniejszych w ich zyciu wartosci (wykres 26. — odpowiedzi na py-
tanie o dwie najwazniejsze dla respondenta wartosci). Zdecydowanie wigksze znaczenie
maja aspekty zwiazane z ogdlnym poczuciem pewnosci co do swojej egzystencji, a wigc
bezpieczenstwo, zaspokojenie potrzeb materialnych i stabilizacja zyciowa. Wydaje sig,
iz badani, pozostajac bez pracy, koncentruja si¢ gtdéwnie na swojej sytuacji bytowej —
jest to podstawa, ktora pozwala im na planowanie innych obszaréw zycia.

Niemniej jednak praca zawodowa rozumiana jako wyzwanie, zrodto satysfakcji in-
telektualnej 1 osobistego rozwoju nie zajmuje wysokiego miejsca w hierarchii wartosci
respondentdéw. Ciekawa pracg zawodowa za jedna z dwdch najwazniejszych wartosci
uwaza 17% badanych, mozliwos¢ rozwoju — 8%, sukces zawodowy — 5,5%.

Wykres 26. Wartosci istotne dla 0s6b poszukujacych pracy (N = 1023).

Bezpieczenstwo 25,3%

Mozliwo$¢ zaspokojenia wszystkich potrzeb materialnych 22,6%

Stabilizacja zyciowa 20,9%
Ciekawa, satysfakcjonujaca praca zawodowa

Odpowiedzialnos¢ 13,6%
Prawdziwa mitos¢, kochajacy partner 12,9%
Harmonia pomiedzy zyciem osobistym a pracq zawodowa 12,3%
Bycie wzorowym rodzicem, po$wiecenie rodzinie, troska o najblizszych 12,0%
Spokdj wewnetrzny, zycie w zgodzie z sobg, harmonia z otoczeniem 11,5%
Mozliwos$¢ rozwoju 7,9%
Samodzielnos¢ 7,5%
Szacunek do samego siebie 7.2%
Spokojne zycie z dala od probleméw dnia codziennego 6,0%
Nowos¢ i ciggte zmiany, podejmowanie nowych wyzwan 6,0%
Osiagnigcie sukcesu zawodowego, zrobienie kariery 5,5%
Wiara, zycie zgodne z wartosciami moralnymi, etycznymi 4,1%
Bycie innym niz wszyscy, oryginalno$¢ 3,6%
Prawdziwa przyjazn 3,5%
Wolnos¢ (niezaleznos$¢ osobista, wolno$¢é wyboru, indywidualizm) 3,1%

Uznanie, powazanie innych ludzi, uznanie spoteczne 2,7%

Poczucie dokonania czego$ (wniesienia trwatego wktadu) 2,4%

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

Kolejne dane (wykres 27.), dotyczace checi podejmowania zatrudnienia, gdyby sy-
tuacja finansowa badanego pozwalata na utrzymanie si¢ bez konieczno$ci zarobko-
wania, pokazuja, iz generalnie wsrod respondentow praca zawodowa, rozumiana jako
aktywnosc¢ bedaca nie tylko zrodlem dochodow, ale i satysfakcji zyciowej, nie jest bar-
dzo istotna wartoscia. W badanej grupie 12,9% o0s6b ,,na pewno” oraz 35,5% ,,raczej”
podjetoby prace, nawet gdyby nie zmuszata ich do tego sytuacja finansowa.
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Wykres 27. Deklaracja pracy zarobkowej bez motywacji finansowej (osoby poszukujace pracy;
N =1023).

40%

35,5%
35% A

30% A

24,2%

25% A
20% A

15,1%
15% 1 12,9%
10% 1

5% A

0%
na pewno nie raczej nie raczej nadal na pewno nadal
pracowat(a)bym pracowat(a)bym pracowat(a)bym pracowat(a)bym

Do pewnego stopnia powyzsze wnioski wydaja si¢ potwierdza¢ dane zaprezento-
wane na wykresie 28. Dominujaca emocja w sytuacji braku pracy jest bowiem poczucie
obnizenia standardu zycia. Wiele osob odczuwa takze lgk przed przysztoscia i ogdlne

poczucie braku bezpieczenstwa. Sa to wigc emocje zwigzane z utrata stabilno$ci ma-
terialne;.

Wykres 28. Emocje pojawiajace si¢ w sytuacji braku pracy u osob jej poszukujacych (N = 1023).

poczucie obnizenia standardu zycia 50,4%
lek przed przysztoscig
poczucie bezczynnosci

brak poczucia bezpieczenstwa

nerwowos¢, rozdraznienie

poczucie bycia gorszym niz inni

poczucie dezorganizacji zycia 13,6%

nastréj depresyjny 12,6%

poczucie krzywdy 12,0%

poczucie braku sensu w zyciu 11,4%
brak akceptacji ze strony rodziny, presja rodziny by
szybko znalez¢é prace

poczucie upokorzenia

11,1%
9,7%

poczucie spotecznej zbednosci, bezuzytecznosci 9,0%
stres zwigzany z negatywng oceng ze strony innych ludzi 8,7%
wigksze korzystanie z uzywek (papieroséw, alkoholu, itp,) 7,8%
poczucie degradacji spotecznej
brak wsparcia ze strony innych

zadne 11,8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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Pojawiaja si¢ jednak takze uczucia, o ktorych badani méwili w trakcie badan ja-
kosciowych — wskazywali wowczas na pojawiajace si¢ w okresie pozostawania bez
pracy poczucie narastajacej dezorganizacji dnia, niechgci do podejmowania wysitku
zwiazanego z wyjsciem z domu, dotrzymywaniem zobowigzan oraz korzystaniem z in-
nych (poza praca) dostepnych aktywnosci spotecznych.

Wykres 28. potwierdza, iz u czg$ci badanych pojawiaja si¢ emocje wskazujace, iz
praca petni w ich zyciu rolg nie tylko materialna — towarzyszy im poczucie bezczyn-
nosci, ogolne rozdraznienie, poczucie dezorganizacji zycia. Rzadziej obecne jest po-
czucie bycia gorszym niz inni, nastrdj depresyjny, poczucie krzywdy, braku sensu
w zyciu i upokorzenia. Tego rodzaju negatywne emocje pojawiaja si¢ u stosunkowo nie-
wielu badanych, ale z duzym prawdopodobienstwem moga mie¢ negatywny wplyw na
ich funkcjonowanie spoteczne i dobrostan psychiczny. Pomoc osobom poszukujacym
pracy powinna wigc obejmowac rowniez opieke psychologiczna, aby przeciwdziataé
negatywnemu wpltywowi utraty pracy na ich psychike. Negatywne emocje niewatpli-
wie demotywuja do skutecznego poszukiwania zatrudnienia i utrudniaja podejmowa-
nie decyzji dotyczacych swojej sytuacji zawodowe;j.

Negatywny wpltyw sytuacji poszukiwania pracy na samopoczucie badanych poka-
zuje wyrazniej wykres 29. Aktywnos¢ z tym zwiazana u dwoch trzecich badanych pro-
wadzi do poczucia znuzenia, w tym 13% oso6b deklaruje silne zniechecenie, ktore, jak
mozna domniemywac, pogarsza skuteczno$¢ poszukiwan.

Wykres 29. Stopien zmegczenia sytuacja poszukiwania pracy (osoby poszukujace pracy; N = 1023).
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mam duzo sity, by dalej jestem umiarkowanie jestem juz bardzo
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pracy poszukiwaniem pracy

Najczesciej znaczne rezerwy sil potrzebnych do poszukiwania pracy maja osoby
z najmtodszej grupy wiekowej: 18-24 lata (wsrod ktorych w zasadzie nie ma osob znie-
checonych poszukiwaniem pracy). Wraz z wiekiem zmniejsza si¢ poziom energii, a na-
rasta zniechgcenie, osiagajac najwyzszy poziom u 0sob po 54-tym r.z. (wykres 30.). Wy-
raznie zniechgcona sytuacja braku pracy i procesem jej poszukiwania jest co czwarta
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osoba w tym wieku — jest to grupa, ktdra wyraznie, rowniez w $wietle wnioskow za-
wartych w punkcie 4.1.3., potrzebuje wsparcia psychologicznego podczas poszukiwania
zatrudnienia.

Wykres 30. Stopien zmegczenia sytuacja poszukiwania pracy w zalezno$ci od wieku respondenta
(N =1023).
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|l18-24|ata(N:142) ®25-34 |ata (N=210) ®35-44 lata (N=163) ©45-54 lata (N=370) lpowyiej54|at(N=138)|

Zmeczenie aktywnoscia zwigzang z poszukiwaniem pracy rosnie rowniez, co dos¢
oczywiste, wraz z wydtuzaniem sig czasu pozostawania bez zatrudniania (wykres 31).
Wykres 31. Stopien zmgczenia sytuacja poszukiwania pracy w zaleznosci od okresu pozostawania bez

zatrudnienia (N = 1023).
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Badanie jakos$ciowe ujawnilo dodatkowo pewne prawidlowosci w sposobie
przezywania braku zatrudnienia i wptywu stanu psychicznego w tym okresie na za-
chowania sprzyjajace poszukiwaniu pracy.

U niektorych osob determinacja do poszukiwania pracy jest najsilniejsza w po-
czatkowym okresie jej braku. Wtedy najwigksza jest tez wiara w szybkie znalezienie
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pracy. Niepowodzenia przyjmowane sa jako naturalny etap i nie wywoluja leku o przy-
sztos¢ 1 braku wiary w siebie. Dziatania majace na celu znalezienie pracy sa wigc w tym
okresie najbardziej zintensyfikowane i dopiero powtarzajace si¢ odmowy powoduja po-
wolng rezygnacj¢. Narasta zniechgcenie i poglebia si¢ negatywna ocena wlasnej przy-
datnos$ci do pracy, w efekcie czego jednostka zaczyna poswigcac poszukiwaniom co-
raz mniej czasu i energii w obawie przed kolejnymi odmowami. Prowadzi to do
charakterystycznej, dla syndromu wyuczonej bezradnosci, rezygnacji i zaniechania wy-
sitkow, ktore moglyby zwigkszy¢ szanse kandydata na rynku pracy. Po poczatkowym
okresie determinacji w poszukiwaniu pracy, podejmowaniu prob podnoszenia kwali-
fikacji nastgpuje zmeczenie i zniechgecenie. Wyksztatca sig przekonanie, ze jakiekol-
wiek dziatania 1 wysitki w celu znalezienia pracy zgodnej z oczekiwaniami sg bezce-
lowe i nie moga przynies¢ pozadanych rezultatow. Spadek aktywnosci dotyczy nie tylko
zachowan zwiazanych z poszukiwaniem pracy, ale moze rozszerzac si¢ takze na inne
sfery, np. prowadzi¢ do zubozenia kontaktow spotecznych czy zatracenia umiejgtnosci
organizacji czasu w ciagu dnia.

Inni reaguja na fakt utraty pracy obnizonym nastrojem i przez do$¢ dtugi okres nie
szukaja zatrudnienia, thumaczac to koniecznoscia odpoczynku czy koncentracji na spra-
wach prywatnych i rodzinnych. Dopiero po uptywie kilku, a nawet kilkunastu miesigcy
przystepuja do poszukiwan.

Sytuacja pozostawania bez pracy wptywa wigc istotnie na dobrostan psychiczny
0s0b nia dotknigtych i moze wtérnie utrudniaé powrdt do zycia zawodowego.
Niewypelniona trescia pozostaje bowiem bardzo istotna ptaszczyzna funkcjono-
wania cztowieka. Osoba poszukujaca zatrudnienia jest pozbawiona szansy realizacji
swoich plandéw i1 ambicji zawodowych, ktorych spetnienie jest zrodlem satysfak-
cji 1 stanowi istotny czynnik w budowaniu swojej tozsamosci jako cztonka
spoleczenstwa.

Latwiej jest wyjs¢ z domu jak sie jest w rytmie wychodzenia z domu. Bo jakos tak praca
dyscyplinuje, tatwo sie rozleniwic¢, dzien przed telewizorem spedzi¢. (M, 34 lat)

Celu brakuje. Czlowiek tak ucieka wiasnie, ja uciekam do sprzqtania. Probuje cztowiek
zapchac to. Za duzo jest czasu. Nie ma sie co stara¢ w sumie. Mysle sobie, ze po co
wstane rano, jak i tak nic nie bede robita, wole sobie wstac o tej 11. (K, 24 lata).

Siedzi sie prawie caly czas w domu. Juz si¢ zrobitam zaniedbana, bo jak to sie w domu
siedzi. Mato sie chodzi. (K, 60 lat).

Przedtuzajacy si¢ okres braku pracy dziata rdOwniez niekorzystnie na posiadane kom-
petencje zawodowe — uniemozliwia rozwdj, czy choéby utrzymywanie statego kontaktu
z aktualnie pojawiajacymi si¢ w danym zawodzie metodologiami pracy czy roz-
wiazaniami technologicznymi. Brak szansy pogtebiania swoich doswiadczen powoduje
stopniowa utratg koniecznych do uprawiania zawodu umiejgtnosci. Pozbawia tez pew-
nosci siebie i buduje Igk przed ponownym odnalezieniem si¢ w roli pracownika.
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Obawa przed niepowodzeniem moze roéwniez negatywnie zawazy¢ na przebiegu ko-
lejnych rozméw kwalifikacyjnych, a nawet powodowaé zachowania unikajace, jak
rezygnacja ze spotkania w sprawie atrakcyjnego stanowiska z leku przed kolejnym
rozczarowaniem. W konsekwencji, zdolno$¢ do znalezienia pracy obniza si¢ wraz
z przedtuzajacym sig okresem pozostawania bez zatrudnienia.

Powtarzajace si¢ niepowodzenia w poszukiwaniu pracy wplywaja negatywnie na
samooceng 0sob badanych i ich poczucie wlasnej warto$ci. Odmowy zatrudnienia,
zwlaszcza bez podania przyczyny, wywotuja u badanych poczucie, ze ich umiejetnosci
sa na rynku pracy niepotrzebne i mato wartosciowe. Szczeg6lnie osoby w $rednim i star-
szym wieku sa podatne na spadek samooceny i stany obnizonego nastroju.

Wystatam tez ostatnio maila, poniewaz mieszkam na Pradze Pld., a gdzies tam na Gre-
nadierow jest jakis hotel robotniczy, nawet nie wiem, gdzie, ale pewnie jest i do recepcji
wystatam wltasnie maila. Tez nie dostatam odpowiedzi. Pomyslatam sobie, zZe juz na-
wet do recepcji w hotelu robotniczym cztowiek sie nie nadaje? (K, 54 lata)

4.3. Ocena wlasnej osoby w kontekscie poszukiwania pracy

Ponizszy dziat stanowi analize autopercepcji oséb poszukujacych pracy — koncen-
truje si¢ na ich postrzeganiu wtasnej osoby w kontekscie ubiegania sig o zatrudnienie.

4.3.1. Ocena swoich kompetencji zawodowych przez osoby
poszukujgce pracy

Osoby poszukujace pracy zostaty poproszone o wskazanie cech, ktore postrzegaja jako
swoje atuty w sytuacji ubiegania sig¢ o prace. Wykres 32. przedstawia, jakie cechy wska-
zywali respondenci. Potowa z nich uwaza, ze ich silna strong jest doswiadczenie zawo-
dowe. Z jednej strony mozna postrzega¢ taki wynik optymistycznie, gdyz doswiadcze-
nie zawodowe jest wysoko cenione przez pracodawcow. Z drugiej jednak strony zachodzi
obawa, iz wskazywanie przez prawie 53% o0so6b wiasnie do§wiadczenia jako swojego atutu
w odniesieniu do kwalifikacji zawodowych moze oznaczaé¢ w przypadku tych osob brak
bardziej wymiernych, konkretnych kompetencji zawodowych (takich, jak np. znajomos¢
jezykow obcych, obstugi komputera czy wiedzy przedmiotowej, itp.). Potwierdzaja to ko-
lejne wskazania — stosunkowo niewielu badanych wskazuje na bardziej wymierne umie-
jetnosci. Jedynie 32,5% badanych deklaruje znajomo$¢ obstugi komputera, 18,5% zna-
jomos$¢ jezykow obceych, 16% obstuge specjalistycznych programow komputerowych.
Inne specyficzne kompetencije podaje jeszcze mniejszy odsetek: specjalizacje zawodowa
—14,5%, posiadanie uprawniefn — 10,6%, znajomo$¢ obstugi specjalistycznych urzadzen
— 8,7%, posiadanie specjalistycznych certyfikatow — 5,8%.

Zdecydowana mniejszos¢ badanych posiada wigc atuty, ktoére moga stanowic
przewagg konkurencyjng podczas poszukiwania pracy. Ponadto, zaznaczaja si¢ istotne
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roznice migdzy kobietami i mgzczyznami (na niekorzys$¢ pierwszych). Mezczyzni
czesciej jako swoje atuty wskazuja praktyki zawodowe, specjalizacje i uprawnienia
zawodowe, a takze specjalistyczne certyfikaty (patrz Zatacznik, tab.2). Czgsciej niz
kobiety posiadaja wigc praktyczne zawodowe kompetencje, zwlaszcza w zawodach
technicznych, ktore sa jednymi z bardziej poszukiwanych na rynku pracy.

Wykres 32. Kwalifikacje zawodowe — mocne strony 0sob poszukujacych pracy (N = 1023).
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Rowniez czg$ciej atutem mezezyzn jest posiadanie prawa jazdy, co wiaze sig za-
pewne z faktem, iz czg$ciej wykonuja oni zawdd kierowcy.

Kobiety natomiast nieznacznie czg$ciej za swoj atut uwazaja znajomos¢ obshugi
komputera, co moze by¢ zwiazane z wigkszym doswiadczeniem tej ptci w szeroko po-
jetej pracy biurowe;j.

Potwierdzaja si¢ rowniez obiegowe opinie dotyczace dominujacych kwalifikacji
w roznych grupach wiekowych (patrz Zatacznik, tab.2). Respondenci z dwdch najmtod-
szych (18-24 i 25-34 lata) wyraznie czg$ciej niz pozostali wymieniajg jako swoj atut
znajomo$¢ obstugi komputera, znajomos¢ specjalistycznych programéw komputero-
wych oraz jezykoéw obcych. Osoby powyzej 45-ego r.z. koncentruja si¢ przede wszyst-
kim na swoim doswiadczeniu zawodowym, kompetencje merytoryczne deklaruje nie-
wielki odsetek osob.

Spojrzenie na oceng swoich kompetencji przez osoby o r6znym wyksztatceniu ujaw-
nia ogromne znaczenie jego wysokiego poziomu dla posiadania innych umiejgtnosci
zawodowych (wykres 33). Przede wszystkim, badani z wyksztalceniem wyzszym niz
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srednie istotnie czgSciej posiadaja takie powszechnie oczekiwane obecnie atuty, jak zna-
jomo$¢ obstugi komputera, jezykow obcych, atrakcyjny rodzaj wyksztatcenia. Ponadto
grupa ta rowniez wyzej ocenia poziom posiadanych przez siebie umiejgtnosci i wie-
dzy, co najpewniej pozytywnie wptywa na ich samooceng i nastawienie do procesu po-
szukiwania pracy.

Rzadziej, w porownaniu z przecigtnym kandydatem do pracy osoby z wyksztatce-
niem wyzszym niz $rednie dysponuja do§wiadczeniem zawodowym, co zapewne wy-
nika z dtuzszego czasu poswigconego na edukacje.

Doswiadczenie zawodowe natomiast to atut wymieniany czesciej niz przecigtnie
przez osoby legitymujace si¢ $rednim lub niskim poziomem wyksztatcenia. Wymie-
nianie tej wlasnie cechy w przypadku tej grupy osob ma zapewne zrodlo w braku in-
nych, bardziej praktycznych umiejetnosci zawodowych — znajomosci obshugi kompu-
tera, jezykow obcych, itp.

Wykres 33. Kwalifikacje zawodowe — mocne strony 0sob poszukujacych pracy w zaleznosci od poziomu
ich wyksztatcenia (N = 1023).
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Ponizej przedstawiono wyniki analizy czynnikowej, za pomoca, ktorej wyodrgb-

niono trzy grupy pozostajacych bez pracy, w zaleznosci od dominujacych mocnych
stron dotyczacych posiadanych kwalifikacji zawodowych. Podstawg do dokonania seg-
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mentacji stanowity zmienne pokazane na wykresie 34. — 22 rodzaje kwalifikacji za-
wodowych wymaganych na ré6znych stanowiskach pracy.

Wyodrebniono nastgpujace segmenty:

1. ,,Z dodatkowymi umiejgtno$ciami zawodowymi” — osoby, ktore uwazaja za
swoje atuty przede wszystkim znajomosc¢ jezykow obcych oraz generalnej i spe-
cjalistycznej obstugi komputera. W tym segmencie znajduje si¢ 31,1% respon-
dentow.

2. ,,Dobrze wyksztatceni/doswiadczeni zawodowo” — osoby o wysokim poziomie
formalnego wyksztalcenia, z duzym doswiadczeniem zawodowym, niekiedy
posiadajace wigcej niz jeden zawod, charakteryzujace si¢ zdolnosciami anali-
tycznymi. Obejmuje 37,2% 0s06b.

3. ,,Z wysokimi kwalifikacjami zawodowymi” — osoby, ktorych mocna strong sa
uprawnienia zawodowe oraz odbyte praktyki i specjalizacja zawodowa. Zalicza
si¢ do niego 31,7% badanych.

Wykres 34. Segmentacja 0sob poszukujacych pracy ze wzgledu na posiadane kwalifikacje zawodowe

(N = 1023).
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Analiza poszczegolnych segmentéw ujawnila pewne rdéznice pomiedzy
wchodzacymi w ich sktad osobami pod wzgledem cech demograficznych.

W badanej populacji wszystkie trzy segmenty sa prawie rownoliczne — jedynie nieco
wigcej 0sob uwaza sig za ,,dobrze wyksztatconych / do§wiadczonych zawodowo”. Istotne
statystycznie roznice pojawiaja si¢ jednak w poszczegolnych grupach badanych (tab. 9).
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Wsrod kobiet najwigcej jest osob, ktore klasyfikuja siebie jako ,,dobrze wyksztatcone/dos-
wiadczone zawodowo”, najmniej natomiast moze pochwali¢ si¢ ,,wysokimi kwalifika-
cjami zawodowymi”. Te ostatnie znacznie czgsciej posiadaja mezczyzni —uwaza tak pra-
wie 40% z nich. Mgzczyzni wige to w wigkszym odsetku osoby z praktycznymi
kwalifikacjami czy uprawnieniami zawodowymi, kobiety natomiast czg$ciej posiadaja
formalne wyksztatcenie, czgéciej rowniez niz mezczyzni posiadaja dodatkowe umiejet-
nosci zawodowe (obstuga komputera czy znajomo$¢ jezykow obcych).

Poszczegolne segmenty roznicuje rowniez wiek badanych — im mlodsza jest osoba
poszukujaca pracy, tym bardziej dominuja u niej dodatkowe umiejgtnosci, na ktorych
ksztatcenie zaczgto zwraca¢ uwage wraz z postgpujaca globalizacja i rozwojem tech-
nologii informatycznych — a wigc znajomos¢ jezykoéw obcych i obstugi komputera na
réznych poziomach specjalizacji. Niewielki jest natomiast udziat tego segmentu w star-
szych grupach wiekowych — potwierdzaja si¢ wiec ich braki w tego rodzaju kompe-
tencjach. Wraz z wiekiem ro$nie natomiast udziat segmentow ,,dobrze wyksztatceni /
doswiadczeni zawodowo” — na swoje doswiadczenie zwracaja uwage szczegodlnie
osoby po 45 r.z. — a takze ,,z wysokimi kwalifikacjami zawodowymi” — osoby starsze
legitymuja si¢ prawdopodobnie czgéciej uprawnieniami zawodowymi, zdobywanymi
wraz z rozwojem kariery, maja rowniez dtuzsza praktyke w zawodzie.

Tab. 9. Liczebnos¢ segmentéw wytonionych ze wzgledu na posiadane kwalifikacje zawodowe osdb
poszukujacych pracy a pte¢ i wiek respondentow.

Z dodatkowymi Dobrze wyksztalceni Z wysokimi

N umieje¢tnosciami / do$wiadczeni kwalifikacjami

zawodowymi zawodowo zawodowymi
ogolem 1023 31L,1% 37,2% 31,7%
mezczyzni 511 27,6%* 32,5%* 39,9%*
kobiety 512 34,6%* 42,0%* 23,4%%*
18-24 lata 142 65,5%%* 17,6%* 16,9%*
25-34 lata 210 48,6%* 21,9%%* 29,5%
35-44 lata 163 28,8% 38,0% 33,1%
45-54 lata 370 16,2%* 47,0%* 36,8%%*
powyzej 54 lat 138 11,6%* 53,6%* 34,8%

* —roznice istotne statystycznie na poziomie 95%

Badanych poproszono takze o wskazanie, jakiego rodzaju braki w kwalifikacjach
zawodowych dostrzegaja u siebie. Odpowiedzi ujawnily, iz badani nieco mniej chet-
nie dostrzegaja u siebie wady niz zalety, niemniej cze$¢ poszukujacych pracy jest Swia-
doma swoich brakéw. Przyznanie si¢ do nich byto dla nich jednak znacznie tatwiejsze
w badaniu kwestionariuszowym — podczas wywiadow indywidualnych konfrontacja
z wlasnymi stabo$ciami sprawiata badanym wyrazne trudnosci. Tego rodzaju postawa
— brak $wiadomosci obszaréw wymagajacych poprawy lub ich wypieranie — unie-
mozliwia podejmowanie dziatan naprawczych.
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Najwigkszy odsetek 0sdb (39,6% — wykres 35.) przyznaje, iz podczas ubiegania si¢
o prac¢ odczuwa brak znajomosci jezykow obcych — jest to wymog stawiany przez
wielu pracodawcow, zwlaszcza w zawodach administracyjno-biurowych czy w obstudze
klienta. Jednak nawet, jesli jezyk obcy (w praktyce — angielski) nie jest kluczowy dla
stanowiska, brak jego znajomosci wywotuje u pracodawcoéw niekorzystne wrazenie
i moze zmniejszac szanse kandydata. Brak umiejetnosci obstugi komputera postrzega
jako swoja stabos¢ 25,3% badanych, co wskazuje, iz pozostali posiadaja t¢ kompetencje
lub tez, ze nie ubiegaja si¢ o prace, w ktorych jest ona wymagana. Drugie wyjasnienie
sugeruje fakt, iz znajomos¢ obstugi komputera jako swoja zalete wskazuje jedynie
32,5%.

Stosunkowo wysoki procent poszukujacych pracy (38,5%) przyznaje, ze odczuwa
jako niewystarczajace swoje wyksztatcenie. Wskazuje to, ze ich do§wiadczenia z ryn-
kiem pracy negatywnie weryfikuja ich kwalifikacje do pracy pod wzgledem poziomu
i rodzaju wyksztatcenia.

Relatywnie wielu badanych (24,3%) dostrzega u siebie brak znajomo$ci zaawan-
sowanych programoéw komputerowych, co sugeruje, iz zapotrzebowanie na tak wyso-
kie kompetencje jest na rynku stosunkowo czgste.

Pozostajacy bez zatrudnienia wydaja si¢ wigc grupa o do$¢ wysokich potrzebach
szkoleniowych — wymagaja kurséw jezykowych, ogolnej i specjalistycznej obstugi pro-
gramow komputerowych, kurséw zawodowych, pomocy w uzyskaniu certyfikatéw lub
uprawnien zawodowych. Szczegolnie skomplikowana jest sytuacja osob o zbyt niskim
poziomie wyksztatcenia, w ktorych przypadku mato realistyczne jest oczekiwanie, iz
uda im si¢ w dorostym wieku uzupeti¢ swoja edukacje.

Pomimo brakoéw w kwalifikacjach zawodowych jest rozny w zaleznosci od cech
spoleczno-demograficznych oso6b poszukujacych pracy — najwigksze rdznice po-
jawiaja sie w zalezno$ci od wieku i poziomu wyksztatcenia (Zalacznik, tabela 4).

Ze znajomoscia jezykoéw obcych stosunkowo najrzadziej maja problem osoby
w wieku 18-24 lata (31,7%) oraz z wyksztalceniem powyzej $redniego (31,4%), co wy-
nika prawdopodobnie z poprawiajacego si¢ poziomu ksztatcenia jezykow obcych
w szkotach i dluzszego okresu edukacji umozliwiajacego rozwoj tej kompetencji. Na
trudnosci wynikajace ze zbyt niskiego poziomu wyksztalcenia rzadziej wskazuja ba-
dani do 34 roku zycia, a najczesciej — osoby po 54 roku zycia, co moze roéwniez wy-
nika¢ z rozwoju i rosnacej dostepnosci szkolnictwa wyzszego po roku 1990.
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Wykres 35. Braki w kwalifikacjach zawodowych utrudniajace znalezienie pracy u 0sob poszukujacych
pracy (N =1023).

niedostateczna znajomosc¢ jezykdw obcych 139,6%
zbyt niski, niewystarczajacy poziom wyksztatcenia 138,5%
niedostateczna znajomos¢ obstugi komputera 125,3%
niedostateczna znajomosc¢ specjalistycznych programéw komputerowych 124,3%

brak odpowiedniego typu wyksztatcenia (ukonczenia okreslonego typu

szkoty / kierunku studiéow) 21,4%
brak doswiadczenia zawodowego 120,5%
brak ukonczenia odpowiednich kurséw, szkolert zawodowych 119,2%

brak prawa jazdy 16,0%

brak odpowiedniego stopnia naukowego (np. inzyniera, magistra, e 15,9%
ukonczenia studiéw podyplomowych, stopnia doktora, itp.) e
brak specjalistycznych certyfikatow 15,0%

brak znajomos$¢ obstugi okreslonych specjalistycznych urzadzen / R o
sprzetéw 13,0%

brak wymaganych uprawnien [ ] 12,3%
brak okreslonej specjalizacji zawodowej [T ] 9,3%
brak wymaganych praktyk zawodowych [T 777 8,8%
brak odpowiedniej wiedzy, umiejetnosci [T 6,9%
brak okreslonych zdolnosci, np. zdolnosci analitycznych [ 3,5%

inne [10,4%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Z wiekiem rosna rowniez problemy z obstuga komputera — deklaruje je 16,2% osob
w wieku 18-24 lata 1 37% o0sob powyzej 54 roku zycia. Wspolwystegpuja one z nizszym
poziomem wyksztalcenia — mowi o nich 17,8% 0s6b z wyksztatceniem powyzej $red-
niego i 30,9% o0s6b z wyksztalceniem ponizej $redniego.

Problem ten znajduje potwierdzenie w wynikach badania jako$ciowego, ktdrego
wyniki wskazuja, iz przeszkoda wsrod osoéb starszych w uzupetieniu tej umiejgtnosci
jest lgk przed nowym i nieznanym. Osoby, ktorych dorosto$¢ przypadta na czasy przed
era informatyczna maja trudnosci w nadazeniu za szybkim postgpem technicznym. Po-
jawia si¢ niechg¢¢ do komputerdw, brak wiary w mozliwos$¢ ich opanowania, a takze Igk
przed bardzo szybkimi zmianami, ktore wciaz postgpuja w programach komputerowych.
Osoby starsze otwarcie przyznaja, ze jest juz dla nich za p6zno na nauke¢ zupetie nowych
umiejetnosci. Cheieliby wykorzystywacé kompetencje zdobyte w pracy, ktora wykony-
wali 10, 20, czy 30 lat temu. Niestety, pewne zawody przestaly juz istnie¢ lub zmienity
swoj charakter — do tych zmian osoby starsze nie sa przygotowane, co gorsza cz¢sto nie
wyrazaja gotowosci, aby podja¢ wysitek dostosowania si¢ do nowych wymagan.

Nie jestem taka dobra w komputerze. I tu jest ten wlasnie. To znaczy, umiem na pewno,
ze pisac, ale gdyby cos tam trzeba bylo konkretnego robié, no nie wiem, musiatabym
sie nauczy¢. (K, 56 lat)

Bolaczka najmtodszych badanych jest natomiast brak do§wiadczenia zawodowego
(69%) i brak praktyk zawodowych (22,5%), co jest naturalne w tej fazie zycia zawo-
dowego.
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4.3.2. Ocena wlasnych kompetencji osobowosciowych wsrod osob
poszukujacych pracy

Badani zostali rowniez poproszeni o wskazanie, jakie kompetencje spoteczne
uwazaja za swoje zalety (wykres 36). Analiza przypisywanych sobie przez badanych
zalet wskazuje, ze uwazaja za nie przede wszystkim pracowito$¢, sumienno$¢, od-
powiedzialno$¢, zaangazowanie i dyspozycyjnos¢. Sa to cechy w istocie cenione przez
pracodawcow, ale niewystarczajace w zawodach wymagajacych wigkszej samo-
dzielnosci i wyzszych kwalifikacji. Stosunkowo niewielu respondentdw przypisuje so-
bie szczegdlnie istotne wspotczesnie w pracy zawodowej: odpornos$¢ psychiczna
i zdolnos¢ do pracy pod presja czasu, umiejetnos$é kreatywnego myslenia, rozwiazy-
wania problemow, czy samodzielnej organizacji czasu. Te kompetencje sa rowniez po-
szukiwane przez rynek pracy, natomiast badanym wyraznie ich brakuje. Dominuja
u nich cechy szczegolnie cenione u pracownikéw wykonujacych mato skomplikowane,
odtworcze czynnosci, niewymagajace samodzielnosci i kreatywnosci, ale doktadnosci
i sumiennosci. Tego rodzaju stanowiska wydaja si¢ stawaé w obecnej gospodarce co-
raz rzadziej spotykane — w ogromnej wigkszos$ci zadan konieczna jest samodzielnosé¢
i kreatywnos¢ w wykonywaniu zadan oraz odporno$¢ na stres. Pod tym wzgledem ba-
dani sa wigc w niewystarczajacym stopniu przystosowani do wyzwan wspolczesnego
rynku pracy.

Istotne réznice pojawiaja si¢ przy analizie wskazan kobiet i mezczyzn (Zatacznik,
tabela 3). Panowie deklaruja wigksza dyspozycyjnos¢, co prawdopodobnie wiaze si¢
z ich mniejszym obcigzeniem obowiazkami rodzinnymi. Ponadto, deklaruja wigksze
zdecydowanie i samodzielno$¢ w dzialaniu niz kobiety, uwazaja si¢ za bardziej sku-
tecznych, a takze ogolnie silniejszych psychicznie (wyzsza umiej¢tnos¢ radzenia so-
bie ze stresem, odporno$¢ psychiczna i zdolnos¢ pracy pod presja czasu) i szybciej po-
dejmujacych decyzje.
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Wykres 36. Kompetencje spoteczne uznawane przez osoby poszukujace pracy za swoje zalety (N = 1023).

pracowitos¢, sumiennosé
odpowiedzialnos$¢

zaangazowanie

dyspozycyjnos¢

wysoka kultura osobista

uczciwo$é / wysokie standardy etyczne
aktywnosé

umiejetnos$é pracy w zespole

otwarto$é na nowe dos$wiadczenia, nowe zadania
komunikatywno$¢

zapat, entuzjazm

skutecznos$¢

optymizm

ugodowosé

wiara w siebie, swoje umiejetnosci
fatwos$¢ nawigzywania nowych kontaktow
samodzielno$¢ w dziataniu

odporno$¢ na stres / umiejetnosci radzenia sobie ze stresem

43,7%

42,7%

32,9%

32,2%

30,8%

29,5%

28,8%

27,9%

26,6%

25,3%

24,7%

24,7%

23,8%

23,0%

22,1%

l?%

zdolno$ci organizacyjne 20,8%

odwaga 20,7%

zdecydowanie w dziataniu 20,1%

wysoka motywacja do osiggania wynikow
umiejetno$¢ samodzielnej organizacji pracy
odpornos$¢ psychiczna

zdolno$¢ do szybkiego podejmowania decyzji
asertywnos¢

umiejetnos$¢ kreatywnego myslenia

umiejetnos$é rozwigzywania probleméw

18,4%
18,3%
17,8%
16,3%
16,2%
15,7%

15,4%

Profil kompetencji 0s6b pozostajacych bez pracy rozni si¢ rowniez w poszcze-
gblnych grupach wiekowych (Zatacznik, tab. 3). Najatrakcyjniejsze pod wzgledem
kompetencji spotecznych wydaja sig by¢ osoby w wieku 35-44 lata — czg$ciej niz inne
grupy przypisuja sobie wszystkie zalety osobowosciowe uwzglednione w pytaniu, ce-
chuje je wigc wyzsza niz inne grupy samoocena. Najmtodsza grupa czgsciej niz prze-
cigtnie dostrzega u siebie optymizm, dyspozycyjno$é¢, komunikatywnosc¢ i tatwos¢ na-
wigzywania nowych kontaktow, za§ mtodzi dorosli w wieku 25-34 lata deklaruja
zapal i sil¢ do pracy, a jako swoj atut czg$ciej niz przecigtny poszukujacy pracy de-
klaruja pracowito$¢ i zaangazowanie. Gtowne zalety oséb w wieku 45-54 lata to
umiej¢tnos¢ pracy w zespole, otwarto$¢ na nowe doswiadczenia, wysoka motywa-
cja do osiagania wynikdw — cechy wskazujace na pewne doswiadczenie w pracy z lu-
dzmi i nastawienie na osiagnigcie sukcesu. Osoby najstarsze (powyzej 54 r.z.) 0gol-
nie w mniejszym stopniu wskazuja u siebie mocne strony dotyczace kompetencji
spotecznych, zwracaja jednak uwagg na fakt, iz dzigki pracowitosci 1 dyspozycyjnosci
moga by¢ atrakcyjnymi kandydatami do pracy, prawdopodobnie majac na mysli ra-
czej prace nizej kwalifikowane.

89



KAPITAL LUDZKI v Enort s IR

NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY Frk

Wyzszej samoocenie pod wzgledem kompetencji spotecznych sprzyja wyzszy poziom
formalnego wyksztatcenia badanego (Zatacznik, tabela 3.). We wilasnej ocenie, osoby
z wyksztalceniem powyzej sredniego wyrdzniaja si¢ przede wszystkim pod wzgledem
cech atrakcyjnych z punktu widzenia sytuacji pracy i pomocnych w osiagnigciu sukcesu
zawodowego, jak: odporno$¢ na stres, tatwos¢ nawiazywania kontaktow, asertywnosc,
zdolno$ci organizacyjne, wysoka motywacja do osiagania wynikow, umiejetno$¢ krea-
tywnego myslenia, zdolnosci organizacyjne, zdolnos¢ do szybkiego podejmowania de-
cyzji, kultura osobista. Osoby z wyksztatceniem ponizej sredniego posiadaja w tym ob-
szarze wyraznie nizsza samooceng i mniejsza wiar¢ w swoje mozliwosci.

Zmienne z wykresu 36. zostaty poddane analizie czynnikowej i postuzyty jako pod-
stawa do wyodregbnienia spojnych grup poszukujacych pracy z uwagi na dominujace
u nich przewagi osobowosciowe. W jej wyniku udato si¢ zdefiniowac 3 segmenty oso6b
charakteryzujacych si¢ roznymi kompetencjami spotecznymi utatwiajacymi znalezie-
nie pracy (wykres 37):

1. ,,Aktywni i samodzielni” — osoby zdolne do pracy pod presja czasu, szybko po-
dejmujace decyzje, umiejace rozwiazywac problemy, mysle¢ kreatywnie, zde-
cydowane w dziataniu, skuteczne i samodzielne. Ten segment obejmuje 35,5%
badanych.

2. ,,Silni psychicznie” — osoby odporne na stres, wierzace w siebie, odwazne, opty-
mistyczne, umiejace radzi¢ sobie z krytyka, wystepowac i korzystnie zaprezento-
wac sig publicznie. W sktad tego segmentu wchodzi 29,3% poszukujacych pracy.

3. ,,Dostosowani spolecznie” — osoby odpowiedzialne, zaangazowane, sumienne,
umiejace pracowac w zespole, o wysokiej kulturze osobistej i standardach etycz-
nych. Ten segment opisuje 35,2% badanych.

Wykres 37. Segmentacja 0sob poszukujacych pracy ze wzgledu na zalety osobowosciowe 1 pozadane
kompetencje spoteczne (N = 1023).

zdolnos$¢ do szybkiego
podejmowania decyzji
B zdolno$¢ do pracy pod
zdecydowanie w dziataniu @ B presja czasu
]
zdolnosci organizacyjne

L. Aktywni i samodzielni
umiejetnos¢ kreatywnego °

myslenia B

umiejetnosé rozwigzywania

L]
wysoka motywacja do probleméw

osiggania wynikow
= samodzielno$¢ w dziatani® L.
N < skutecznos¢
odpori psychiczna  ymiejetno$é¢ samodzielnej ®

organizacji pracy

L, B standardy\etyczne
komupikatywnos¢ B

=] m Pracowito$¢, sumiennosé
wysoka kultura osobista
odpowiedzialno$¢

tatwos¢ nawigzywania
ch kontaktow

]
odpornosc¢ na stres
a

odwaga

a
wiara w 5|eb|e,lsw0]e umiejetnos¢ pracy D .t "
umie'ﬁtnosci "] w zespole ostospwani
Silni psychicznie otwarto$¢ na nowe spotecznie
ysoka samoocena ) (=] doswiadczenia, nowe

=]
zaangazowanie

aktywnosd zadania

B imiejetnos¢ umiejetnosci korzystnej g
wystapien autoprezentacji _ optymizm
publicznych L

. umiejetnos$¢ radzenia
umiejetnos$¢ negocjowania
]

z krytyka

rtywnosé
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Tab. 10. Liczebno$¢ segmentow wylonionych ze wzglgdu na posiadane kwalifikacje zawodowe 0sob
poszukujacych pracy a pte¢ i wiek respondentow (N = 1023).

N Aktywni i samodzielni Silni psychicznie Dostosowani spotecznie
ogolem 1023 35,5% 29,3% 35,2%
mezezyzni 511 39,9%* 28,2% 31,9%*
kobiety 512 31,1%* 30,5% 38,5%*
18-24 lata 142 31,0% 35.2% 33,8%
25-34 lata 210 31,0% 32,4% 36,7%
35-44 lata 163 40,5% 30,1% 29,5%
45-54 lata 370 36,2% 28,4% 35,4%
powyzej 54 lat | 138 39,1% 20,3%* 40,6%

* —roznice istotne statystycznie na poziomie 95%

Ponownie, zaden z wyodrebnionych segmentéw nie dominuje w ogole populacji,
niemniej, w ich obrgbie zachodza wyrazne roznice, zwlaszcza migdzyplciowe (tabela
10.). Mezczyzni istotnie czg$ciej przypisuja sobie cechy charakterystyczne dla ,,Ak-
tywnych 1 samodzielnych”, natomiast kobiety za swoje zalety uwazaja czgsciej cechy
opisujace ,,Dostosowanych spotecznie”. Wsrdd mezezyzn jest wige wigcej 0sob przy-
stosowanych psychicznie do petnienia stanowisk wymagajacych samodzielnos$ci i dy-
namizmu w dziataniu, ktore zazwyczaj wiaza si¢ rowniez z wigksza odpowiedzial-
no$cia, wigkszymi wyzwaniami, stoja wyzej w hierarchii organizacji i sa lepiej
wynagradzane.

Wiek nie réznicuje badanych istotnie pod wzgledem profili osobowosciowych, za-
znaczaja si¢ jedynie pewne tendencje charakterystyczne dla poszczegdlnych grup wie-
kowych. Wraz z wickiem maleje udziat ,,Silnych psychicznie”, ro$nie natomiast ,,Do-
stosowanych spotecznie”. Mimo iz ,,Aktywni i samodzielni” sa najliczniejsi wsrod
0s0b po 35 r.z., to jednak mozna zauwazy¢ malejaca wraz z uplywem lat, zdolno$¢ do
pracy w warunkach stresujacych, a wigksze nat¢zenie cech majacych na celu utrzy-
manie przyjaznej atmosfery w pracy i odpowiedzialne wypetnianie obowigzkoéw za-
wodowych.

Osoby poszukujace pracy dysponuja raczej niewielka wiedza na temat wiasnych
kompetencji spotecznych, ktore moga oddziatywac na ich niekorzy$¢. Wiele 0sob, za-
rowno w badaniu ilosciowym (wykres 38.) jak i jako§ciowym, twierdzito, Ze nie do-
strzega u siebie takich cech.

Az 38,5% 0s6b poszukujacych pracy twierdzi, iz nie ma zadnych niekorzystnych,
w kontekscie zawodowym, kompetencji spotecznych. Wydaje sig, ze badani nie uznaja
swoich cech osobowosciowych za istotne dla pracodawcow 1 decydujace w sytuacji sta-
rania si¢ o pracg, nie analizuja ich wigc jako potencjalnych przyczyn niepowodzen.
Wigkszo$¢ 0sob jest ogolnie zadowolona ze swojego funkcjonowania psychospotecz-
nego (wykres 39). 26,5% poszukujacych pracy jest zdania, ze posiada takie kompetencje
spoteczne, ktore sa bardzo przydatne w pracy, o jaka si¢ staraja. Kolejne, nieco ponad
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50% badanych, uwaza, ze dysponuje kompetencjami spotecznymi, ktore sa raczej przy-
datne. Dominuje wigc pozytywny obraz wlasnej osoby, ktory pojawit si¢ takze w trak-
cie rozmow indywidualnych.

Wykres 38. Kompetencje spoteczne uznawane przez poszukujacych pracy za swoje stabosci (N = 1023).
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Tak rozpowszechniony brak samokrytycyzmu moze jednak skrywaé brak wgladu

w siebie i nieche¢¢ do skonfrontowania si¢ z wewngtrznymi trudnosciami. Taka postawa
uniemozliwia prace nad obszarami, ktore moga utrudnia¢ znalezienie zatrudnienia. Jesli
jednostka nie jest $wiadoma cech dziatajacych na jej niekorzys¢, nie jest w stanie ich
zmienic.
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Wykres 39. Ogolna ocena wlasnych kompetencji spotecznych w kontekscie poszukiwania pracy
(N=1023).
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Kompetencje spoteczne najczesciej wskazywane jako ograniczenia (wykres 38.) to
te, ktore wpltywaja bezposrednio na sposob prezentacji osoby poszukujacej pracy
w otoczeniu spotecznym. Niska samoocena i brak wiary w siebie (18,9%) moga skut-
kowa¢ brakiem zaufania do wlasnych mozliwosci zdobycia i utrzymania pracy. Nie-
$miatos¢ (14,1%) i nieumiejgtnos¢ autoprezentacji (15,2%) moga decydowac o nie-
korzystnym wrazeniu wywotanym na potencjalnym pracodawcy. Niska odpornos¢ na
stres (13,8%) 1 niska odporno$¢ psychiczna (10,8%) moga generowac Igk przed po-
szukiwaniami pracy i kontaktem z pracodawcami, a takze utrudnia¢ funkcjonowanie
zawodowe.

Problemy osobowosciowe skoncentrowane wokot niskiej samooceny niektérych po-
szukujacych pracy potwierdza badanie jako$ciowe. Brak wiary we wlasne mozli-
wosci, kompleksy, ktore powoduja nadmierng koncentracjg na wtasnych stabosciach,
a takze projektowanie na pracodawce wlasnych negatywnych przekonan o sobie sa
zrodtem roznego rodzaju lgkdéw uniemozliwiajacych normalne funkcjonowanie i za-
prezentowanie swoich prawdziwych kompetencji.

Lek zawsze, ze nie mam tego wyzszego wyksztatcenia. Lek, ze jestem kobietq. Wiasny
wyglad, bo wiem, ze jestem przy kosci.(K, 34)

Doktadna analiza zebranych danych (Zatacznik, tabela 5.) wskazuje, iz me¢zczyzni
nieco czgsciej (41,7%) niz kobiety (35,4%) deklaruja brak stabosci wynikajacych
z kompetencji spotecznych. Najwigcej takich ograniczen dostrzegaja u siebie osoby
w wieku powyzej 54 lat (jedynie 27,6% wskazuje na brak cech utrudniajacych poszu-
kiwanie pracy).

Kobiety czgsciej niz mezczyzni nie wierza w siebie (23,2% wobec 14,5%), nieco
czesciej takze deklaruja nieSmiatosc, niska odpornosc¢ na stres, niska samooceng i od-
porno$¢ psychiczna oraz Igk przed nowymi zadaniami. Wynika z tego, iz czgsciej niz
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mezezyzni borykaja si¢ z trudno$ciami natury psychologicznej lub tez, ze intensywniej
doswiadczaja sytuacji zwigzanych z poszukiwaniami pracy i maja wigksza niz
mezczyzni $wiadomos$¢ znaczenia kompetencji spotecznych w tym procesie.

W badaniach jakosciowych czg$¢ mezczyzn podawata jako swoj glowny problem
w funkcjonowaniu spotecznym nieumiejetnos¢ panowania nad emocjami i fatwe wpa-
danie w gniew. Przyznawali, ze w sytuacjach stresowych lub konfliktowych zachowuja
si¢ w sposoOb zbyt impulsywny, a nawet agresywny, zdarza im si¢ obrazi¢ rozmowce
lub powiedzie¢ co$ niestosownego. Zachowania te doprowadzaja niekiedy do zwol-
nienia lub nieprzyjaznej atmosfery w pracy.

Jak mnie ktos wkurzy, to potrafie mu naubliza¢, a szczegolnie pracodawcy, i potrafie
przez to straci¢ prace, bo juz stracitem jednq przez to. Jak mnie obrazi pracodawca,
to wtedy ja go obrazam. I wtedy pracodawca mnie zwalnia. (M, 39 lat)

Za dlugi jezor i mowienie prawdy w oczy. 1o jest negatyw juz. Dla niektorych praco-
dawcow jest to niewygodne. (M, 49 lat).

Osoby starsze (powyzej 54-ego r.2.) znacznie czgsciej niz pozostate grupy dekla-
ruja brak wiary w siebie, nieumiejetnos¢ korzystnej prezentacji i niska samoocene, czgs-
ciej rowniez odczuwaja lek przed wystapieniami publicznymi. Sa wigc w wigkszym
stopniu niz inni badani narazeni na trudnosci natury psychologicznej przy poszukiwaniu
pracy i wydaja si¢ ten proces intensywniej niz inne grupy przezywac. Z obserwacji osob
z tej grupy wiekowej w trakcie wywiadow indywidualnych wynika réwniez, iz znacz-
nie silniej emocjonalnie przezywaja sytuacje braku pracy i wymagaja szczegdlnego
wsparcia psychologicznego.

4.4. Oczekiwania wobec przyszlej pracy

4.4.1.Wprowadzenie

Przeprowadzone badanie wyraznie wskazuje na istotne trudnosci poszukujacych
pracy ze zdefiniowaniem swoich oczekiwan odno$nie do jej charakteru i zwigzanych
z nig zadan. Osoby pozostajace bez zatrudnienia czg¢sto nie maja okreslonych planow
zawodowych, mysla o pracy krotkoterminowo, nie sg §wiadomi swoich predyspozy-
cji i mocnych stron, nie potrafiag wigc stwierdzi¢, w jakiej pracy mogliby si¢ sprawdzic¢
i odnalez¢ satysfakcje. Czesto poszukuja pracy w zawodach o nieokreslonym charak-
terze, najczesciej wymagajacych niewielkich kwalifikacji.

Najwazniejszy jest dla nich materialny aspekt pracy i bez trudnosci potrafia opisac
swoje oczekiwania formalne — szukaja przede wszystkim statego zatrudnienia, aby
uzyskac¢ ubezpieczenie zdrowotne czy wypracowac staz potrzebny do uzyskania prawa
do emerytury.
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Praca nie jest centralng aktywnos$cia w zyciu badanych, dlatego oczekuja zajecia nie-
obciazajacego czasowo i psychicznie, mato odpowiedzialnego i niezmuszajacego do
wykazywania wlasnej inicjatywy. Czgsto odrzucaja propozycje pracy, jesli musieliby
zbyt dtugo do niej dojezdza¢ lub, jesli pracodawca oczekuje wykonywania zbyt wielu,
ich zdaniem, obowiazkoéw. Rzadko wykazuja gotowos¢ do doszkalania sig, a w szcze-
goblnosci do przekwalifikowania. W wigkszos$ci zdaja sobie sprawe, jakie elementy
wplywaja negatywnie na ich sytuacje na rynku pracy, ale rzadko podejmuja kroki, aby
poprawi¢ swoja konkurencyjnos¢. Zniechecaja ich koszty takich dziatan, a takze dos¢
dtugi czas, jakiego wymaga ukonczenie kursu czy zdanie egzaminu. Zaznacza sig tu
wigc dos¢ krotka perspektywa czasowa, w jakiej badani mysla o swojej przysztosci.

Przejawiaja rowniez roznego rodzaju zachowania samoutrudniajace — nie pojawiaja
si¢ na rozmowach kwalifikacyjnych, sami rezygnuja z pracy, gdy pojawiaja si¢ sytua-
cje problemowe lub budzace dyskomfort psychiczny. Trudnos$ci ze znalezieniem pracy
wynikaja wigc po czesci z do$¢ nierealistycznych, nie dostosowanych do oczekiwan
rynku pracy wymagan, a takze z matego zaangazowania w poprawg swoich szans.

Mtodzi ludzie (18-24 i 25-34 lata) wysoko oceniaja swoja warto$¢ i maja najwigk-
sze oczekiwania wobec pracy. W szczego6lnosci spodziewaja sig dos¢ wysokiego wy-
nagrodzenia. Okresy braku pracy to w ich zyciu zazwyczaj krotkie epizody, sa przy-
zwyczajeni, ze jej znalezienie nie stanowi problemu i w zwiazku z tym pozwalaja sobie
na rezygnacj¢ z pracy z obiektywnie btahych powodow. Z drugiej jednak strony
gtéwna przeszkoda w znalezieniu pracy jest w ich przypadku nieumiejetnos¢ zdefi-
niowania swoich zainteresowan i celow zyciowych. Czgsto nie maja sprecyzowanych
oczekiwan wobec pracy, nie wiedza, jaki rodzaj aktywnosci moglby przynies¢ im sa-
tysfakcje 1 gdzie mogliby w pelni wykorzysta¢ swoje kwalifikacje.

A jakiej pracy Pan szuka?

No to jest trudne pytanie. Chyba najtrudniejsze..., Poniewaz nie pierwszy raz szukam
pracy... Znaczy taki chtopak do wszystkiego troche jestem. (M, 34 lat)

W przypadku 0sob w wieku powyzej 45 lat brak pracy bardzo negatywnie oddziatuje
na ich stan psychiczny. Nie potrafia oni pogodzic si¢ z sytuacja, ze pracodawcy nie do-
ceniaja ich doswiadczenia i nie chca go wykorzystac. Bardzo silnie przezywaja odmowy
zatrudnienia i maja trudno$ci z poradzeniem sobie ze stresem towarzyszacym poszuki-
waniu pracy. Ze wszystkich grup wiekowych osoby starsze zdecydowanie najsilniej emo-
cjonalnie przezywaja sytuacj¢ braku pracy i wptywa ona najsilniej na ich funkcjonowa-
nie. Jednoczesnie czgsto maja nierealistyczne oczekiwania, co powoduje, ze odrzucaja
wiele ofert i poglebia sig ich frustracja spowodowana niemoznoscia znalezienia zatrud-
nienia odpowiadajacego ich potrzebom. Szukaja pracy blisko domu, w krotkim wymia-
rze godzin, niewymagajacej wysitku fizycznego, a takze nieobciazajacej psychicznie.
Osoby po 50-tym r.z. obawiajq si¢ zadan nadmiernie stresujacych oraz pod presja czasu,
przyznaja, ze nie radza sobie tak dobrze jak kiedys w sytuacjach spotecznych. To zas$ eli-
minuje ich z mozliwosci wykonywania wielu prac w warunkach gospodarki rynkowe;.
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4.4.2. Rodzaj oczekiwanej pracy

Wigkszos$¢ badanych oczekuje pracy odpowiadajacej im pod wzglgdem ambicjo-
nalnym. Osoby z dlugim do§wiadczeniem zawodowym, z racji zdobytych przez lata
umiejetnosci, przystepujac do poszukiwania pracy, nie rozwazaja zawoddw znacznie
ponizej ich kompetencji, w szczegdlnosci nie sa gotowe podjaé pracy fizycznej. Te
oczekiwania nieco maleja, jesli poszukiwania pracy nie przynosza rezultatow, jednak
nadal praca fizyczna nie jest akceptowana, podobnie jak inne stanowiska o niskim pres-
tizu spotecznym.

Gotowos$¢ do podjecia pracy ponizej swoich kwalifikacji wydaje si¢ dopuszczac az
72% respondentdw, ale pracg wyraznie ponizej kwalifikacji rozwaza jedynie 1/5. 28%
nie dopuszcza w ogole takiej mozliwosci (wykres 40.).

Wykres 40. Gotowos¢ osob poszukujacych pracy do podjecia pracy ponizej swoich kwalifikacji
(N =1023).

tak, nawet
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tak, ale tylko

nieco ponizej
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kwalifikacji;
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Badani chetnie przytaczaja powiedzenie ,,zadna praca nie hanbi”, wydaje si¢ jed-
nak, ze w ich przekonaniu wykonywanie prac prostych i fizycznych ujmuje godnosci
1 spotyka si¢ z niewielkim szacunkiem spoleczenstwa. Wigkszos¢ oséb uwaza je za osta-
tecznos¢, do ktorej, jak na razie, nie sg zmuszeni przez sytuacjg zyciowa.

Na pewno nie w supermarkecie. Jakos tak nie, nie pasuje mi [...] rodzaj pracy, bo tez
tam trzeba dzwiga¢. (K, 22 lata)

Wiadomo, ze jak pojde kopac rowy to nic z tego nie bede mial, tylko same zakwasy. Taka
maksymalnie fizyczna praca to nie za bardzo. (M, 26 lat)

Po prostu wedtug moich aspiracji, mojego doswiadczenia zyciowego. A jestem w ta-
kiej sytuacji jeszcze, ze moge byc¢ na utrzymaniu zony, jak bedzie trzeba. Czyli pewnych
prac nie musze wykonywac. (M, 57 lat)
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Ja sie nie widze jako mechanik, takze nie ciqgne juz dalej w tym kierunku. Miatem ga-
stronomie skonczy¢, ale nie poszediem i cate szczescie, bo teraz jakos sie brzydze tych
roznych rzeczy, roboty w kuchni. Ale jakos nie kreci mnie tez, zeby by¢ ciqgle po tokcie
w smarze i tak dalej. Mam ambitniejsze plany. Probuje jakos te studia ogarnaé, zoba-
czymy, co to bedzie. (M, 26 lat).

Wykres 41. Gotowos¢ 0sob poszukujacych pracy w réznym wieku do podjgcia pracy ponizej swoich
kwalifikacji (N = 1023).
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Z wiekiem ro$nie determinacja i gotowo$¢ do podjecia jakiegokolwiek zajgcia, na-
wet ponizej kwalifikacji wynikajacych z wyksztatcenia, umiejetnosci i do§wiadczenia
(niemal 1/3 w$rdd najstarszych respondentow gotowa jest podjac prace wyraznie po-
nizej kwalifikacji zawodowych) i zmniejsza si¢ wiara w mozliwos¢ sprostania obo-
wiazkom zwigzanym z podjgciem pracy na stanowisku powyzej kwalifikacji zawodo-
wych (wykres 41.).

Wiele starszych 0sob przyznawato, ze lata pracy, podczas ktorych nie podnosili swo-
ich kwalifikacji, a jedynie wykonywali swoje obowiazki spowodowaty, ze nie podazali
za postepem technologicznym i pozostali w tyle za potrzebami rynku pracy. Dlatego
niejednokrotnie sa gotowi pracowa¢ w zawodach, ktore wymagaja nizszych kwalifi-
kacji niz wymagane na poprzednim stanowisku.

Takie ograniczenie oczekiwan zapewnia rowniez pewne bezpieczenstwo psycho-
logiczne. Niejednokrotnie u 0sob pozostajacych bez pracy przez dtuzszy okres poja-
wia si¢ Iek przed ponownym odnalezieniem si¢ w sytuacji pracy. Dlatego niekiedy wy-
bieraja jej mato skomplikowane rodzaje dajace pewnos¢, ze nie napotkaja trudnosci lub
stresujacych sytuacji.

Ja sobie doskonale zdaje sprawe, ze nie jestem juz w obiegu. Za mato wiadomosci, zeby
cos wymagac. Samokrytyka. No co mozna zrobi¢, jak sie skonczyto ogolniak w jakichs
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dawnych czasach? Jak pracowatam w tych biurach, to sie pracowato w biurze. A te-
raz idzie sie do biura, to pierwsza rzecz to jest komputer. (K, 60 lat).

Trzeba szuka¢ jakiejs tam roboty by¢ moze niekoniecznie takiej, jakq sie kiedys wyko-
nywalo, ale ja wiem... praca w szkole... znaczy jako portier np. nocny. (M, 49 lat).

Wykres 42. Gotowos¢ osob poszukujacych pracy do podjgcia pracy ponizej swoich kwalifikacji
w zaleznosci od okresu pozostawania bez pracy (N = 1015).
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Wykres 42. pokazuje ponadto, iz najmniej kompromisowi w kwestii pracy ponizej
kwalifikacji sa pozostajacy bez pracy, ktorzy poszukuja jej krocej niz 4 miesiace.
Wraz z wydluzaniem si¢ tego okresu, odsetek odmow przyjecia takiej pracy maleje.
Wskazuje to, iz rynek pracy weryfikuje oczekiwania badanych i zmusza ich do ich
obnizania.

4.4.3. Oczekiwana forma zatrudnienia

Osoby poszukujace pracy pragna przede wszystkim zawodowej stabilizacji i bez-
pieczenstwa. Swiadczy o tym konsekwentne dazenie niemal wszystkich respondentow
do uzyskania zatrudnienia na warunkach statej umowy o prace.

Prawie 85% wszystkich badanych oczekuje statego zatrudnienia (wykres 43.). Bar-
dzo niewielka grupa os6b poszukuje pracy dorywczej (2,4%), nieliczni (8,6%) nie maja
pod tym wzgledem preferencji.
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Wykres 43. Rodzaj poszukiwanej pracy (osoby poszukujace pracy; N=1023).
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pracy dorywczej 8,6%
2,4%
nie wiem /
trudno powiedzieé
4,3%

statej pracy
84,7%

Istnieja pewne grupy kandydatow gotowe w wigkszym odsetku przyjac kazda ofe-
rowang prace, niezaleznie od jej formalnej charakterystyki. Dotyczy to najmtodszej i naj-
starszej grupy wiekowej, w ktérych odpowiednio 15,5% oraz 16,7% osob deklarowato
akceptacje pracy niezaleznie od jej statego czy dorywczego charakteru (wykres 44).
Biorac pod uwagg problemy, z ktorymi borykaja si¢ obie grupy — najmtodsi z brakiem
doswiadczenia, najstarsi z postrzegana u pracodawcoéw niechecia wobec ich wieku,
mozna wnioskowac, ze u tych osob pojawia si¢ wigksza rezygnacja i determinacja w po-
szukiwaniu jakiejkolwiek pracy.

Wykres 44. Rodzaj poszukiwanej pracy w zaleznosci od wieku respondenta (osoby poszukujace pracy;
N =1023).
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Podobnie zmienia si¢ postawa poszukujacych pracy wraz z uptywem czasu pozos-
tawania bez zatrudnienia (wykres 45.). Osoby niezatrudnione dtuzej niz p6t roku, czgs-
ciej wyrazaja gotowos¢ podjgcia pracy ,,obojetnie, jakiej” lub dorywczej. Przedtuzajacy
si¢ stan pozostawania bez zatrudnienia sktania wigc do wigkszej elastycznos$ci w wy-
borze ofert.
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Wykres 45. Rodzaj poszukiwanej pracy w zaleznos$ci od dtugosci okresu pozostawania bez pracy (osoby
poszukujace pracy; N = 1023).
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Zdecydowana wigkszo$¢ 0sob poszukujacych pracy oczekuje, ze zostanie zatrud-
niona na umowg o pracg (85%; wykres 46.). Gotowos$¢ pracy na umowg zlecenie de-
klaruje jedynie 6,3% o0sob, a niecate 9% nie ma wyraznych preferencji — dopuszczaja
przyjecie pracy na zasadach proponowanych przez pracodawce.

Wykres 46. Rodzaj umowy preferowanej przez osoby poszukujace pracy (N = 1023).

umowa o prace 89,7%

umowa - zlecenie 6,3%

umowa o dzielo :|3,3%

wiasna firma (wfasna
dziatalnos$c¢ 1,4%
gospodarcza)

praca obojetnie na

o i 8,4%
jakiej zasadzie ’
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Potwierdza si¢ wigc znaczenie bezpieczenstwa i stabilizacji takze w zyciu zawo-
dowym jako najwazniejszej dla badanych wartosci (wykres 26). Badani thumaczyli bo-
wiem swoje wybory potrzeba stabilnego zatrudnienia, zabezpieczenia przed zwolnie-
niem oraz zabezpieczenia socjalnego.

Mi nie odpowiadata umowa o dzieto, bo nie ma zadnych ubezpieczen, nie ma zadnych
sktadek, nie ma po prostu nic. (18-24)

Mi by zalezalo, zeby, jezeli juz jakas praca bedzie, to zebym miata ubezpieczenie
i zeby mi sie to liczylo do stazu pracy. (K, 54 lata)

W tej chwili musi by¢ praca na etacie, zeby pracodawca ptacit sktadke zdrowotnq plus
emerytalng. (M, 49 lat)

Wykres 47. Rodzaj umowy preferowanej przez osoby poszukujace pracy w zaleznoséci od wieku
respondenta (N = 1023).

]179.0%

93,0%
umowa o prace. | .
91,9%
83,1%
6,5%
) 5,1%
umowa - zlecenie 43%
10 6%

umowa o dzieto B

dziatalno$¢ gospodarcza)

. R R R 17,4%
praca obojetnie na jakiej 550/
; o
zasadzie 5,2%
12,0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

018-24 lata (N=142) B 25-34 lata (N=210) B 35-44 lata (N=163)
D045-54 lata (N=370) O powyzej 54 lat (N=138)

o 0,7%
wiasna firma (wfasna 1,6%

Ponownie wigksza otwarto$¢ na mniej bezpieczne, ale tatwiejsze do uzyskania formy
zatrudnienia, pojawia si¢ w grupach osdb najmtodszych i powyzej 54-ego r.z. oraz po-
zostajacych bez pracy co najmniej 6 miesi¢cy. Najmiodsi badani (18-24 lata; wykres 47.)
z racji swego wieku przywiazuja zapewne mniejsza wage do kwestii sktadek emery-
talnych czy ubezpieczenia zdrowotnego, najstarsi natomiast jako priorytet traktuja zna-
lezienie pracy w ogole, sa wigc niekiedy gotowi przyja¢ mniej korzystne dla siebie
formy.

Rowniez w grupie 0sdb pozostajacych bez zatrudnienia dtuzej niz 6 miesigcy (w po-
roéwnaniu z osobami nie posiadajacymi pracy ponizej pot roku) nieco wigkszy odsetek
deklaruje, iz umowa o prace nie jest koniecznoscia (wykres 48.)

Mimo wystgpowania pewnych réznic migdzy poszczegdlnymi grupami nalezy za-
znaczy¢, ze zdecydowana wigkszo$¢ badanych oczekuje od pracodawcy zatrudnienia
na zasadach umowy o prace.
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Wykres 48. Rodzaj umowy preferowanej przez osoby poszukujace pracy w zaleznosci od dtugosci okresu
pozostawania bez zatrudnienia (N = 1023).

[
80,0%
88,1%
94,0%

umowa - zlecenie

umowa o dzieto

wtasna firma (wiasna
dziatalno$¢ gospodarcza)
praca obojetnie na jakiej 16.1%
zasadzie

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

O ponizej 4 miesiecy (N=266) B 4-6 miesiecy (N=317)
B 7-12 miesigcy (n=236) O powyzej 12 miesiecy (N=155)

JednomysIno$¢ panuje rowniez co do dlugosci czasu pracy — badani w ogromnej
wigkszos$ci spodziewaja si¢ pracy na pelny etat — nie pojawia si¢ potrzeba pracy w nie-
pelnym wymiarze godzin umozliwiajacej realizacj¢ rowniez innych obowiazkow
(wykres 49.).

Wykres 49. Preferowany przez osoby poszukujace pracy rodzaj etatu (N=1023).

na czesc¢ nie wiem;
etatu; 2,1% 2,7%

na caty etat;
95,2%

4.4.4. Oczekiwany poziom wynagrodzenia

Oczekiwania dotyczace zarobkow sa wsrdd osob poszukujacych pracy dosyé
zréznicowane. Prace wynagradzang ponizej sredniej krajowej, czyli w wysokosci
1900 zt netto lub nizszej kwoty, gotowych jest przyjac od przysztego pracodawcy 24,1%
poszukujacych pracy. W granicach 2000-2400 zt netto chcialoby zarabia¢ nieco ponizej
Y4 0s0b (22,4%). Wyzsze oczekiwania finansowe — 2500 zt netto lub wigcej — ma 28,6%
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0s0b pozostajacych obecnie bez pracy (wykres 50.). Zwraca rowniez uwagg fakt, iz Y4
0s0b nie potrafi oceni¢ swojej wartosci na rynku pracy i okresli¢ swoich oczekiwan fi-
nansowych.

Wykres 50. Wynagrodzenie oczekiwane przez osoby poszukujace pracy (N = 1023).

ponizej 1500 zi;
nie wiem / trudno 6,9%
powiedzie¢; 24,8%

1500-1900 zt; 17,2%

3000 zH+; 15,9% 2000-2400 zt; 22,4%

2500-2900 zt; 12,7%

Bardzo duze rozbieznosci w wysokosci oczekiwanych wynagrodzen pojawiaja
si¢ w zaleznosci od ptci respondenta. Kobiety oczekuja od przysztego pracodawcy
wynagrodzenia nizszego $rednio o 441 zl netto w poréwnaniu z m¢zczyznami. (wy-
kres 51.).

Wykres 51. Oczekiwania finansowe 0s6b poszukujacych pracy w podziale na pte¢ ($rednie oczekiwane
wynagrodzenie miesigczne netto; N = 1023).

mezczyzna 2521

0zt 1 000 z 2 000 zt 3 000 z

Najwigksze réznice pomigdzy kobietami i m¢zczyznami zaznaczaja si¢ w odnie-
sieniu do najwyzszych i najnizszych oczekiwan finansowych (wykres 52). Gotowos$¢
podjgcia pracy za wynagrodzenie ponizej 1500 zI netto deklaruje 10% kobiet i 3,9%
mezezyzn. Z kolei pensji w wysokosci 3000 zt netto lub wyzszej, oczekuje 8,8% ko-
biet i 23,1% mezczyzn.
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Wykres 52. Oczekiwania finansowe 0sob poszukujacych pracy w podziale na pte¢ (N = 1023).

3000 zH+ — 8,8% 23.1%
10,7%
2500-2900 zt _—0‘ 14,7%
2000-2400 zt ﬁ 22,7%
22,1%
1500-1900 zt _ 23,2%
11,2%

. 10,0%
nizei 1 7t r /
ponizej 1500 3,9%
nie wiem / trudno —12415%
powiedzieé 25,1%

|
0% 10% 20% 30%

| O mezczyzna (N=511) B kobieta (N=512) |

Jak pokazuje wykres 53., kobiety oczekuja znacznie nizszych wynagrodzen niz
mezezyzni mimo, iz legitymuja si¢ generalnie wyzszym poziomem wyksztatcenia.
Mozna wigc wnioskowac, iz to mezczyzni formuluja nierealistyczne zadania finansowe
lub tez, ze to kobiety dokonuja pewnego rodzaju autodyskryminacji finansowej, z kto-
rej nie sa w stanie wyprowadzi¢ ich nawet ich obiektywne atuty.

Wykres 53. Poziom wyksztatcenia 0sob poszukujacych pracy a pte¢ (N = 1023).

wyzsze _ 14,3%
11,9% B kobiety (512)

15,0% O mezczyzni (511)

pomaturalne / licencjat /
niepeine wyzsze

. ) . 18,2%
srednie ogdlnoksztatcace °

$rednie zawodowe 25,8%

zasadnicze zawodowe / — 25,8%
. 7 . 0
niepetne srednie ]36.6%
) . 4,1%
podstawowe / gimnazjum 6.3%

0% 10% 20% 30% 40%

Zréznicowanie oczekiwan dotyczacych zarobkdéw zwiagzane jest rdwniez z wiekiem
0s0b pozostajacych bez pracy (wykres 54.). Srednio najnizszych zarobkéw oczekuja
osoby najmtodsze (18-24 lata) oraz najstarsze (powyzej 54 lat), co powiazane jest, jak
mozna przypuszczac, ponownie z brakiem doswiadczenia w przypadku pierwszej
grupy oraz z brakiem wiary w che¢ zatrudnienia ze strony pracodawcy i zwigzang z tym
gotowos¢ przyjecia nieatrakcyjnych warunkoéw zatrudnienia — w przypadku drugie;.
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Wykres 54. Oczekiwania finansowe 0sob poszukujacych pracy w podziale na wiek respondenta (Srednie
oczekiwane wynagrodzenie miesigczne netto; N = 1023).

powyzej 54 lat ] 2060
45-54 |ata ] 2339
35-44 lata 2346
25-34 lata 2414
18-24 lata | 2190
0zt 10(;0 zt 200'0 zt 3000 zt

Zrbéznicowanie oczekiwan dotyczacych zarobkéw wsrdd osob o réznym poziomie
wyksztatcenia jest zgodne z intuicja (wykres 55.). Srednio najnizsze wynagrodzenie go-
towe sa przyjmowac osoby z wyksztatceniem ponizej Sredniego, a Srednio najwyzszej
pensji oczekuja najlepiej wyksztatceni. Roznica pomigdzy oczekiwaniami obu grup wo-
bec $redniej pensji wynosi 804 zt netto.

Wykres 55. Oczekiwania finansowe 0sob poszukujacych pracy a poziom wyksztatcenia (Srednie oczekiwane
wynagrodzenie miesigezne netto; N = 1023).

powyzej 2797
Sredniego
ponizej | 1993
Sredniego
0zt 1 O(;O zt 2 0(;0 zt 3000 zt

Swiadczenia pozaptacowe, jako dodatkowa forma wynagradzania za prace nie sa
popularne wérdd osob poszukujacych pracy (wykres 56.). Zdecydowana postawe
oczekujaca tych §wiadczen przyjmuje wyrazna mniejszos¢ (11,1%). Z kolei, co trzeci
poszukujacy pracy chetniej wybratby takiego pracodawce, ktory oferuje Swiadczenia
pozaplacowe, ale nie jest to warunek niezbedny. Jednak dla wigkszos$ci poszukujacych
pracy taki walor pracy jest albo obojetny albo niepotrzebny (55,5% odpowiedzi: ,,ra-
czej nie”, ,,zdecydowanie nie” lub ,,nie wiem”).
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Wykres 56. Oczekiwania 0sob poszukujacych pracy dotyczace swiadczen pozaptacowych (N = 1023).

nie wiem / trudno
powiedzie¢;
12,8% zdecydowanie
tak; 11,1%

zdecydowanie
nie; 12,8%

raczej tak;
33,4%

raczej nie;
29,9%

4.4.5. Zawod, w jakim respondent poszukuje pracy

Tabela.11. przedstawia ranking wymienianych przez badanych zawodow, w jakich
poszukuja oni zatrudnienia. Najwigkszym powodzeniem cieszy si¢ ,,pracownik biu-
rowy”, a wigc zawdd o mato sprecyzowanym charakterze. Pozostaje w sferze watpli-
wosci, jakiego rodzaju prace biurowe mieli na mysli respondenci — prace biurowa ogra-
niczong do zadan asystenckich i wspierajacych (na ktorych zapotrzebowanie wydaje
si¢ by¢ ograniczane) czy tez prace w wyspecjalizowanych dziatach firm wiazaca si¢
z zadaniami wymagajacymi wyzszego wyksztalcenia i wysokich kompetencji. W tym
zawodzie pracy poszukuja przede wszystkim mtode kobiety (do 34 r.z.; Zatacznik
tab.11.).

Glownie kobiety poszukuja rowniez pracy jako ksiggowe, a wigc pracy umystowe;j
o do$¢ wysokim poziomie kompetencji. Poza tym, wybieraja zawody nieskompliko-
wane i raczej nisko ptatne, takie jak sprzedawczyni, krawcowa, sprzataczka.

Mezczyzni natomiast najczesciej wybieraja zawody kierowcy, mechanika samo-
chodowego, pracownika fizycznego/budowlanego, elektryka, pracownika ochrony
(gtéwnie osoby starsze). Sa to wigc przede wszystkim zawody wymagajace wy-
ksztatcenia zawodowego lub $redniego zawodowego, ktoére dominuje w grupie
mezezyzn (wykres 53.).

Warto rowniez zwroci¢ uwage na grupg osob, ktore nie wiedza, w jakim zawodzie
chciatyby pracowac¢ lub jest im to obojg¢tne. Dotyczy to w sumie 8,6% badanych — brak
umiejetnosci zdefiniowania swoich preferencji oraz postawa obojetnosci i braku za-
angazowania w poszukiwanie pracy powaznie ogranicza szans¢ na jej znalezienie. Ta
grupa wymaga wigc szczegdlnie wsparcia w postaci doradztwa zawodowego.
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Tab. 11. Zawody, w jakich osoby pozostajace bez zatrudnienia poszukuja pracy (N = 1023).

*

*

** ok

*
* ek

N 1023
pracownik biurowy 13,1%
sprzedawca 10,9%
obojgtnie, w jakim zawodzie 6,1%
kierowca 5,3%
ksiggowa\y 4,8%
mechanik pojazdow 4,7%
pracownik fizyczny 3,8%
pracownik budowlany 3,6%
ekonomista 3,6%
pracownik ochrony 2,7%
krawiec / krawcowa 2,6%
informatyk 2,5%
elektryk 2,5%
nie wiem 2,5%
kucharz 2,3%
sekretarka 2,1%
sprzataczka 2,0%
fryzjer\ka 2,0%
steward 2,0%
pracownik branzy gastronomicznej 1,9%
zaopatrzeniowiec 1,9%
kelner \ barman 1,8%
magazynier 1,4%
pracownik branzy hotelarskiej 1,4%
kosmetyczka 1,3%
kierownik \ menadzer 1,2%
drukarz \ poligraf 1,1%
doradca finansowy 1,1%
murarz 1,0%
hydraulik 1,0%
nauczyciel 1,0%
Ponizej 10 wskazan
psycholog 0,9%
piekarz \ cukiernik 0,9%
architekt 0,9%
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kasjer \ sprzedawca 0,9%
dekarz 0,9%
frezer 0,9%
administrator 0,8%
chemik 0,8%
stolarz 0,7%
prawnik 0,7%
elektronik \ elektromechanik 0,7%
monter instalacji 0,7%
przedszkolanka 0,7%
malarz 0,6%
glazurnik 0,6%
recepcjonista\ka 0,6%
operator maszyn 0,6%
tynkarz 0,5%
spawacz 0,5%
pielggniarka 0,5%
szwaczka 0,5%
bibliotekarz 0,5%
lakiernik 0,5%
pedagog 0,5%
przedstawiciel handlowy 0,5%
pracownik kadr 0,5%
opiekun dzieci\osob starszych 0,5%
urzednik panstwowy 0,5%
technolog zywienia 0,5%
inzynier 0,5%
tokarz 0,4%
zbrojarz 0,4%
praca dobrze platna 0,3%
archiwista 0,3%
introligator 0,3%
konserwator 0,3%
w zawodzie wyuczonym 0,3%
bufetowa 0,3%
weterynarz 0,3%
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agent ubezpieczeniowy 0,3%
$lusarz 0,2%
dozorca\wozny 0,2%
historyk 0,2%
grafik komputerowy 0,2%
brygadzista 0,2%
asystent stomatologa 0,2%
optyk 0,2%
pracownik obstugi klienta 0,2%
obuwnik 0,2%
szklarz 0,1%
ciesla 0,1%
cykliniarz\parkieciarz 0,1%
geodeta 0,1%
gipsiarz 0,1%
farmaceuta 0,1%
dziennikarz 0,1%
pracownik public relations 0,1%
brak odpowiedzi 0,1%
szpachlarz 0,1%
szlifierz 0,1%
specjalista do spraw zabezpieczen tajemnic 0,1%
socjolog 0,1%
projektant odziezy 0,1%
motorniczy 0,1%
kwiaciarz 0,1%
trener sportowy 0,1%
kaletnik 0,1%
pilot wycieczek zagranicznych 0,1%
specjalista ds. marketingu 0,1%
agent nieruchomosci 0,1%
pracownik opieki zdrowotnej 0,1%
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4.5. Postrzegane przyczyny braku pracy i powody
odrzucania ofert

4.5.1. Przyczyny braku pracy w opinii os6b pozostajacych
bez zatrudnienia

Ponizszy dziat koncentruje si¢ na postrzeganych przez badanych przyczynach, dla
ktorych pozostajq oni bez zatrudnienia. Wykres 57. przedstawia czynniki, jakie badani
obarczaja odpowiedzialno$cia za swoja sytuacje zawodowa.

Najwigkszy odsetek badanych twierdzi, iz nie moga znalez¢ pracy, poniewaz oferty
nie spetniaja ich oczekiwan co do formy zatrudnienia. Oznacza to, ze pracodawcy nie
wykazuja woli zatrudnienia ich na umowe o prace (przynajmniej na czas okreslony),
lecz niekiedy proponuja umowy zlecenia przez poczatkowy okres zatrudnienia. Takie
warunki sa dla duzej czgsci osob nieakceptowalne.

W szczegolnej sytuacji znajduja sig tu osoby starsze. Badanie jakosciowe wska-
zuje, ze forma zatrudnienia jest nieraz w ich przypadku powodem odmowy przyjecia
pracy, poniewaz zalezy im na stabilnosci i gwarancji zatrudnienia. Nieustanne po-
szukiwania pracy i czgste zmiany miejsca zatrudnienia (czgsto wynikajace z podej-
mowania prac zleconych lub na umowe¢ o dzieto) sa dla nich zbyt stresujace. Czgsto
umowa o praceg jest dla nich tez koniecznoscia z powodow formalnych, z uwagi na po-
trzebe uzupehnienia stazu pracy. Dotyczy to zwtaszcza kobiet, ktore czgsto posiadaja
przerwy (np. opieka nad dzie¢mi) w historii zatrudnienia. Wiele z nich, w wieku mig-
dzy 50-tym a 60-tym r.z. nie ma przepracowanych 20 lat koniecznych do otrzymania
emerytury. Nie szukaja wigc one pracy z powodow finansowych, ale z uwagi na wy-
mogi prawne. W takiej sytuacji umowy zlecenia lub umowy o dzieto nie sa opcja, ktora
moglyby rozwazac.

To byta praca na pot etatu, a umowa byta na Y etatu, w zwiqzku z tym nie kwalifiko-
watam sie ani do emerytury, ani do niczego mi sig to nie liczyto. Tez dostawatam 500 zt
miesiecznie, wiec w pewnym momencie szlag mnie trafit i zrezygnowatam z tej pracy.
(K, 54 lata)

Jedynie nieco rzadziej respondenci twierdza, iz pracodawcy nie spetniaja ich ocze-
kiwan finansowych i to jest gldowna przyczyna, ze nie podejmuja pracy. M¢zczyzni
istotnie czgsciej niz kobiety odrzucaja propozycje z powodu niezadowalajacego wy-
nagrodzenia (Zalacznik, tabela 1.). Moze to wynika¢ z faktu, iz spodziewaja si¢
wyzszych niz kobiety zarobkow i stawiaja wyzsze zadania, dlatego moga czgsciej czué
si¢ rozczarowani realiami rynku pracy.

Wiele 0s6b upatruje swoich niepowodzen w szukaniu pracy w fakcie nieposiada-
nia odpowiednich znajomosci, ktdre, ich zdaniem, sa konieczne w celu znalezienia za-
trudnienia. Osoby starsze natomiast (powyzej 45 r.z.) koncentruja si¢ na swoim wieku
jako w najwigkszym stopniu uniemozliwiajacym im znalezienie pracy.
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Wykres 57. Postrzegane przez badanych przyczyny braku pracy (N = 1023).

nie moge znale#¢ pracy zgodnej z moimi oczekiwaniami, co do formy zatrudnienia 413

(np. pracy na etat, pracy, w ktérej miat(a)bym optacany ZUS, sktadki emerytalne, J413%

nie moge znalez¢ pracy ze wzgledu na méj wiek ]35,9%
nie moge znalezé pracy zgodnej z moimi oczekiwaniami finansowymi ]33.6%
nie mam znajomosci wéréd pracodawc 6w, oséb znanych pracodawcy ]33.3%
mimo aktywnego poszukiwania pracy (wysytania CV, rozméw kwalifikacyjnych, itp.) 1 28,7%
nikt do mnie nie zadzwonit, nie zaproponowat pracy e
jest zbyt mato ofert pracy dla 0séb w moim zawodzie / zbyt mato stanowisk, o jakie 1 28,6%
sie ubiegam !
brakuje mi dodatkowych umiejetnoéci (np. znajomosci jezykéw, komputera, itp.) ] 24,4%
mam zbyt niskie kwalifikacje zawodowe | 23,2%
nie wiem, o jaka konkretnie prace mam sie stara¢ / co mogtbym/mogtabym robi¢ [T I ] 16,8%
nie potrafie sie dobrze zaprezentowa¢ podczas rozmowy kwalifikacyjnej I 62%
nie posiadam doéwiadczenia zawodowego 15,5%
nie moge znalez¢ pracy niezbyt odlegtej od miejsca mojego zamieszkania 14,7%

nie moge znalez¢ pracy zgodnej z moimi oczekiwaniami co do godzin pracy (np. e

pracy w mniejszym wymiarze godzin / pracy niezmianowej / pracy na pot etatu, itp. !
nieche¢ pracodawcow do 0s6b diugo pozostajacych bez pracy [T T 10,8%
lez¢ led h b § . lek
nie moge znalez¢ pracy ze wzgledu na moje cechy osobowosciowe (np. lek, s %
nieémiatoé¢, nieumiejetnoéé nawiazywania kontaktéw, itp.)
trudno mi znalez¢ prace ze wzgledu na brak samochodu 5,7%
nie moge znalez¢ pracy ze wzgledu na moja pte¢ 4,1%
nie moge znalez¢ pracy ze wzgledu na moja niepetnosprawnos¢ 3,6%
nie moge znale#é pracy ze wzgledu na moje cechy fizyczne (np. wzrost, wage, itp.) 2,6%
nie wiem dlaczego nie moge znalez¢ pracy 7.9%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Czynniki merytoryczne jako odpowiedzialne za trudnosci ze znalezieniem pracy
byly wymieniane na dalszych miejscach — niedostateczne kwalifikacje zawodowe
jako przyczyny braku pracy wskazywato 23,2% poszukujacych pracy, brak dodatko-
wych umiejetnosci — 24,4% osdb, a niedostateczne doswiadczenie zawodowe — 15,5%.

Wyniki badania pokazuja wigc, ze badani majq tendencj¢ do umiejscawiania od-
powiedzialnosci za swoja sytuacje¢ poza soba — winny jest przede wszystkim rynek
pracy, ktéry nie dostosowuje swojej oferty do ich potrzeb, oczekiwan i mozliwosci. Sto-
sunkowo rzadko respondenci upatruja przyczyn swojej sytuacji we wiasnych brakach
merytorycznych.

Taka postawa moze demotywowa¢ do prob poprawy swoich szans na rynku pracy
— osoby, ktore nie dostrzegaja u siebie stabosci nie wykonuja dziatan w celu pod-
wyzszenia swoich kwalifikacji lub ich lepszego dostosowania do wymagan praco-
dawcow.

Jako dominujace powody braku pracy w réznych grupach respondentow wymie-
niane byty: wiek (w przypadku osob po 45 r.z.; punkt 4.1.3.) oraz brak do§wiadczenia
zawodowego w przypadku najmtodszych respondentow (18-24 lata; Zatacznik, tabela 1.).
W przypadku tej grupy oséb czynnik ten nie tylko jest wazniejszy niz w przypadku
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pozostatych grup wiekowych, ale w ogole jest w tej grupie badanych znacznie czes-
ciej wskazywany niz jakikolwiek inny (przez 58,5%).

Znaczenie braku doswiadczenia zawodowego, jako istotnego powodu braku pracy
w przypadku najmtodszej grupy osob jej poszukujacych potwierdzaja wyniki badan ja-
kosciowych. Z wypowiedzi mtodych ludzi wynika, iz odczuwaja oni duze trudnos$ci
z wej$ciem na rynek pracy i rozpoczeciem budowania swojej zawodowej kariery z ra-
cji niechgci pracodawcoéw wobec zatrudniania 0sob bez doswiadczenia.

No i szukam pracy, gtownie by mnie interesowata korekta, ale zaraz si¢ pytajq o dos-
wiadczenie, a tu mam doswiadczenie — nauka gry na gitarze. (18-24).

Jest taka dziwna sytuacja, ze na studiach nikt ci nie chce da¢ zatrudnienia, poniewaz
trudno dopasowac godziny i w tym wypadku cztowiek wychodzi ze studiow bez dos-
wiadczenia, natomiast potem juz konczy te studia i tez nie moze znalez¢ pracy, ponie-
waz nie ma tego doswiadczenia. (18-24).

Osoby starsze, poza wiekiem, wskazywaty rGwniez nieco czg$ciej niz osoby w wieku
25-44 lata na brak kwalifikacji zawodowych jako istotny powdd braku pracy. Kontek-
stem dla wskazan w tym pytaniu sa dane z badan jakosciowych, z ktérych wynika, iz
problemem wielu 0sdb, szczegolnie w Srednim i starszym wieku, jest niewystarczajace
obecnie wyksztatcenie. Wraz z coraz wigkszymi kwalifikacjami mtodych ludzi, wsrod
ktérych tytut magistra staje si¢ norma, rosng rowniez oczekiwania pracodawcow. Wy-
ksztatcenie $rednie, nawet poparte wieloletnim do$wiadczeniem, w wielu zawodach,
glownie umystowych, jest niewystarczajace w konkurencji z mtodymi absolwentami
wyzszych uczelni posiadajacymi co najmniej jeden tytul magistra i biegle wtadajacymi
jezykami obcymi. Do tej pory kultura pracy w Polsce nie zaktadata koniecznos$ci
stalego doksztatcania si¢ i uzupetniania wyksztatcenia tak, aby nadaza¢ za rozwojem
nauki i przemystu. W efekcie osoba, ktdra traci prace w $rednim i starszym wieku jest
zmuszona konkurowac z kandydatami posiadajacymi niekiedy bogatsze i bardziej ak-
tualne wyksztatcenie formalne w danym zawodzie. Na ten aspekt zwracaja natomiast
szczegdlng uwage pracodawcy. Te rdznicg nie zawsze jest w stanie zniwelowaé dos-
wiadczenie zawodowe i osoby po 45-tym r.z. maja mniejsze szanse na zdobycie zwlasz-
cza dobrze ptatnej pracy odpowiadajacej ich ambicjom zawodowym.

Jezeli jest mtoda osoba, wyksztatcona, ktora ma 2-3 lata doswiadczenia zawodowego
i na przeciwko tej osoby staje ja, osoba, ktora ma prawie 50 lat na karku, z przerwq, ktora
ledwo po angielsku cos tam ciuka, bo [...] moim olbrzymim btedem bylo jeszcze to, ze
nie doszkalatam sie, nie doksztalcatam sie, bo tak wyszlo... Mysle, ze to moje pokole-
nie za mato przywiqzywato wagi do samoksztatcenia, ze osiadato sie na laurach, cos tam
sie umiato, miato sie jakas tam prace, ktorq sie lubito, bqdz nie lubito, zarabiato sie, ale
nikt nie myslat... Moze tez to, ze mqz pracowal, mqz zarabiat i nie bylo takiego cisnie-
nia, ze ja musze. A wtedy tez nie bylo takiej koniecznosci, takiej potrzeby, bo wtedy nie
wymagano ode mnie, zebym ja znata dwa jezyki perfekcyjnie. (K, 48 lat)
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Trudnos$ci 0s6b starszych pozostajacych bez zatrudnienia wynikaja niekiedy row-
niez z ich przekonan na temat wlasnych mozliwosci zawodowych. Jak wynika z ba-
dan jako$ciowych uwazaja oni, ze ich dotychczasowe do$wiadczenia zawodowe de-
terminujg ich przydatnos¢ do okreslonych stanowisk, a perspektywa zmiany zawodu
wydaje im si¢ zbyt trudna i mato realistyczna.

W przypadku osob w wieku 35-44 lata najczesciej wymieniany jako przyczyna
braku pracy jest brak ofert zatrudnienia w odpowiedniej formie (umowa o prace).
W drugiej kolejnosci (46%) wskazuja oni na niemoznos¢ znalezienia pracy o satys-
fakcjonujacych warunkach finansowych. Badani w tej grupie ,,wolni” sa od trudnosci
dos$wiadczanych przez ludzi mtodszych (maja doswiadczenie) i starszych (sa w odpo-
wiednim wieku). Ich zadania wobec pracodawcow sa wigc najwyzsze, sa najbardziej
wymagajacy 1 najmniej sktonni przyjac oferte pracy na niesatysfakcjonujacych ich wa-
runkach.

Wryniki badania wskazuja rowniez na do$¢ wyrazne réznice we wskazywaniu na
niedostateczne kwalifikacje zawodowe jako przyczyne braku pracy pomigdzy oso-
bami o réoznym poziomie wyksztatcenia (Zatacznik, tabela 1.). Zgodnie z intuicja,
osoby z wyksztatceniem §rednim lub nizszym czg$ciej niz osoby z wyksztatceniem
wyzszym wskazuja na: brak dodatkowych umiejetnosci, zwiazanych ze znajomos-
cia jezykow obcych czy znajomoscia obstugi komputera (24,3% w przypadku osob
z wyksztatceniem $rednim i 31,5% - ponizej $redniego) oraz na niskie kwalifikacje
zawodowe (21,7% w przypadku osob z wyksztatceniem $rednim i 32,3% - ponizej
$redniego). Z kolei, osoby z wyksztatlceniem powyzej sredniego znacznie czgsciej niz
pozostate grupy podaja brak doswiadczenia zawodowego jako przyczyng braku
pracy, co prawdopodobnie wynika przede wszystkim z duzego udzialu oso6b mtodych
W tej grupie.

16% badanych wskazuje ponadto na sama sytuacj¢ kontaktu z pracodawca jako
zrodlo powtarzajacych sig niepowodzen w poszukiwaniach pracy. Lek zwigzany z roz-
mowa kwalifikacyjna, ktora jest dla wielu oséb sytuacja niezmiernie stresujaca, i od-
czuwane w jej trakcie zdenerwowanie moze osiaga¢ poziom uniemozliwiajacy ko-
rzystna autoprezentacj¢. Brakuje naturalnosci i swobody w formutowaniu wypowiedzi
i prowadzeniu dialogu, co powoduje, ze kandydat nie jest w stanie zaprezentowac swo-
ich zalet i nawiazac osobistej relacji z pracodawca, bardzo istotnej podczas procesu re-
krutacji. Trudnosci w tym obszarze nie sg jednak tylko rezultatem stresu — niektorzy
kandydaci przyznaja, ze moga sprawia¢ niekorzystne wrazenie swoim stylem ubioru,
wygladem, mimika twarzy czy malo przyjaznym sposobem bycia. Nie staraja sig jed-
nak wprowadzi¢ zmian, aby poprawi¢ swoj wizerunek. Mozna tu wigc zaobserwowac
pewien autosabotaz ze strony osoby poszukujacej pracy, ktora nie jest gotowa dosto-
sowac si¢ do wymagan pracodawcy.

Dla mnie najtrudniejszq sytuacjq jest, kiedy mam is¢ na rozmowe, wtedy to jest taki
stres, ze o Boze. Ja wiem, zZe ja moze sprawiam wrazenie osoby takiej mato operatyw-
nej, takiej mato asertywnej i pewnie tak jest. (K, 54 lata)
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Ja mam dziwny wyraz twarzy, ja sie nigdy nie usmiechami i wiele osob mi mowi, ze mam
chamski wyraz twarzy jakbym chciat kogos zaraz zabic¢. To tez moze troche odrzuca te
osoby, z ktorymi rozmawiam na temat pracy. Staram sie by¢ kulturalny, nie jestem ty-
pem chama. Pozory mylg, wielu osobom to powtarzam. (M, 26 lat)

Ja sie bardzo denerwuje na takich rozmowach. Nie jestem sobq, wiec bardzo trace na
takiej rozmowie. Jestem bardzo spieta, zapominam stow, zacinam sie, nie potrafie sie
plynnie wystawiaé, wyrazacé. Mnie bardzo stresuje, jak facet siedzi i tak ,,no i co jesz-
cze pani moze mi powiedzie¢?”. A ja wtedy ,,wie pan co? Ja juz nic nie wiem, przykro
mi, ale ja juz nic nie moge doda¢”. (K, 47 lat)

U os6b przez dtugi okres pozostajacych bez pracy mozna rowniez zaobserwowaé
pojawianie si¢ legkow przed ponownym odnalezieniem si¢ w sytuacji pracy. Moga one
mie¢ swoje odzwierciedlenie w projekcji badanych uruchamianej przez 11% oséb
wskazujacych na niech¢é pracodawcow wobec kandydatéw dlugotrwale poszu-
kujacych zatrudnienia. Brak kontaktu z sytuacja pracy, niewykorzystywanie swoich
kwalifikacji 1 ograniczenie kontaktow spotecznych do osob najblizszych, powoduja
utrate wiary w mozliwos¢ ponownego podjgcia zadan wynikajacych z codziennej
pracy zawodowej. Dlatego kandydaci czgsto wraz z przedtuzaniem sig sytuacji po-
zostawania bez zatrudnienia, stopniowo obnizaja swoje oczekiwania wobec pracy
(por. 4.4.).

4.5.2. Powody rezygnacji z ofert pracy

Osoby poszukujace pracy, ktore wzigty udziat w badaniu, w wigkszosci nie sa na
tyle zdeterminowane w poszukiwaniach, by zaakceptowac kazda prace. Istnieje wiele
przyczyn, ktore zniechecaja ich do oferowanych stanowisk i powoduja, ze wybieraja
oni pozostawanie bez pracy. Problemem bowiem nie jest brak ofert (otrzymuje je 2/3
badanych; wykres 59.), ale brak propozycji pracy, ktorej warunki i charakter odpo-
wiadalyby osobom jej poszukujacym.

Niesatysfakcjonujacy poziom wynagrodzen jest najwazniejszym i najczestszym po-
wodem odrzucenia propozycji pracy — okoto 2/3 osdb odrzuca oferty z powodow fi-
nansowych (wykres 58.). Wskazuje to na znaczace niedopasowanie oczekiwan po-
szukujacych pracy i pracodawcow. Stosunkowo najbardziej elastyczne pod wzgledem
oczekiwanych zarobkow sa osoby w wieku powyzej 54 lat — w tej grupie 55% (w po-
réownaniu do $redniej 67,5%) rezygnuje z pracy niesatysfakcjonujacej finansowo. Naj-
bardziej wymagajace pod tym wzgledem sg osoby z wyksztatlceniem wyzszym niz $red-
nie — wsrdd nich prawie 80% nie godzi si¢ na pracg ponizej swoich oczekiwan
zarobkowych (Zatacznik, tabela 12.).

Pytanie o oceng poziomu oferowanych przez pracodawcoéw zarobkow potwierdza
niezadowolenie badanych — 85% ocenia je jako zbyt niskie (wykres 60.). Brak satys-
fakcji badanych w tym obszarze ujawniat si¢ takze w badaniach jakos$ciowych.
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Wykres 58. Powody rezygnacji z oferty pracy przez osoby poszukujace pracy (N = 1023).

rezygnuje, gdy oferta dotyczy zatrudnienia w niekorzystnej dla
mnie formie (np. praca na umowe o dzieto, zlecenie, konieczno$¢
zatozenia wiasnej dziatalnosci gospodarczej, inna nietypowa forma

rezygnuje, gdy oferta dotyczy zatrudnienia na nieatrakcyjnych
warunkach (np. praca zmianowa, praca w nocy, praca w trudnych

rezygnuje, gdy oferta dotyczy pracy w miejscu zbyt oddalonym od

rezygnuje z ofert, w ktérych proponowana jest praca powyzej
moich kwalifikacji/kompetencji (tzn. praca zbyt trudna dla mnie)

rezygnuje z ofert pracy zbyt stresujacej, do ktérej psychicznie sie

rezygnuje z oferty, gdy podjecie pracy wymaga posiadania prawa

rezygnuje z ofert pracy w petnym wymiarze godzin (ze wzgledéw

rezygnuje z ofert pracy, w ktérych proponowane sg zarobki

9
ponizej moich oczekiwan 7}5%

rezygnuje z propozycji pracy w innych miastach Polski 44,6%

warunkach, nielimitowany czas pracy, itp.)

mojego miejsca zamieszkania

rezygnuje z ofert pracy, gdy widze, ze pracodawca ma zbyt
wygorowane oczekiwania (np. wymaga zbyt duzego zakresu
obowigzkdéw, wykraczajacego poza warunki umowy, itp.)

rezygnuje z ofert, w ktérych proponowana jest praca ponizej

2 %
moich kwalifikacji 6/6%

rezygnuje z oferty, gdy podjecie pracy wymaga posiadania

9
samochodu 23,6%

N : 22,6%
nie nadaje

jazdy

8,0%
rodzinnych/osobistych, np. opieka nad dzieckiem) °
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Wykres 59. Dotychczas otrzymane przez osoby poszukujace zatrudnienia oferty podjgcia pracy

(N = 1023).

nie pamietam

otrzymatam 3%
wiele propozycji nie
pracy otrzymatem(am)
2% dotychczas
zadnej
propozycji pracy
30%

otrzymatam kilka
propozycji pracy
46%

otrzymatam
jednag
propozycje
pracy
19%

Miatam takq propozycje, nawet tam pojechatam i na przyktad to, co oni proponujq, to
naprawde, to sq takie Smieszne zarobki, ze... (K, 55 lat)

Bytem (w Urzedzie Pracy), nie tak dawno bytem, patrzytem na te ogtoszenia, ale nie.
Nawet, zeby to byta nie wiem, jaka najlepsza ta praca, ale za 500 z{ to nie pojde.
(M, 39 lat)
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Wykres 60. Ocena proponowanych przez pracodawcoéw wynagrodzen przez osoby poszukujace pracy
(N =1023).

60%

50% A

40%

30% A

20% A

10% A

0% 1
zwykle sg zdecydowanie za zwykle sg dos¢ niskie zwykle sg na odpowiednim
niskie poziomie

W czotéwce przyczyn odrzucenia propozycji pracy znajduje si¢ takze proponowana
niekorzystna forma zatrudnienia (praca na pot etatu, nietypowe formy zatrudnienia —
47%).

Kobiety czesciej rezygnuja z pracy ze wzgledu na proponowane nieatrakcyjne
z ich punktu widzenia warunki (praca zmianowa, w nocy, w trudnych warunkach;
Zatacznik, tabela 12.).

Z badania jako$ciowego wiemy, ze zastrzezenia badanych, co do charakteru pracy
czgsto dotycza zbyt cigzkich lub niekomfortowych warunkoéw pracy. Odrzucaja oni
mozliwos¢ pracy wymagajacej codziennego wysitku fizycznego, dlugiego pozostawania
w niewygodnej pozycji (np. sprzedawca), kontaktu z brudzacymi substancjami (np. me-
chanik samochodowy).

Jesli chodzi o sklepy, to w ogdle nie biore pod uwage. Bo w sklepie jest, wydaje mi sie,
chyba najciezszy zarobek. (K, 60 lat)

Pracowatem w piekarni X pottora roku, ale odszedtem, bo tam sie robito po dwanas-
cie godzin na same noce i jeden dzien w miesiqcu wolny, no to troche za ciezka praca,
potem pracowatem w piekarni Y, to samo sie tam dzialo, po dwanascie godzin praca,
Jjeden dzien w miesiqcu wolny (M, 18-24)
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Osoby poszukujace pracy wykazuja ponadto niekiedy niewielka odpornos$¢ na
prace wymagajaca elastycznosci i wykonywania réznorodnych, czgsto nowych obo-
wiazkow, na ktore nie byli przygotowani. Niechgtnie widza rozszerzanie ilo$ci obo-
wiazkow na danym stanowisku, ponad to, co pierwotnie zaktadata oferta pracy.
W sytuacji, kiedy w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej lub okresu probnego poja-
wig si¢ ze strony pracodawcy oczekiwania, ze kandydat bedzie miat dodatkowe,
nowe obowiazki, reakcja moze by¢ sprzeciw, oskarzenia o nieuczciwos¢ praco-
dawcy, a nawet decyzja o rezygnacji z pracy. Takie zachowania czgsto uniemozli-
wiaja funkcjonowanie na rynku pracy i prowadza do przedtuzajacego sig braku za-
trudnienia.

Wykres 61. Gotowos¢ 0sob poszukujacych pracy do jej podjecia w roznych lokalizacjach (N = 1023).

w innej dzielnicy 98,2p

w miejscowosci

o 44,7%
podwarszawskiej

w innym miescie I4,5%

w innym kraju :|3:1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

W przypadku 38% badanych odmowa przyjgcia oferty pracy nastapita z powodu jej
zbyt wielkiego oddalenia od miejsca zamieszkania kandydata. Osoby badane general-
nie prezentowaly umiarkowana mobilno$¢ i brak gotowosci do zmiany miejsca za-
mieszkania. Wigkszos¢ badanych preferuje pracg w obrebie Warszawy, co druga osoba
nie jest gotowa dojezdza¢ do podwarszawskich miejscowosci (wykres 61.). Przepro-
wadzka do innego miasta jest rozwazana niezwykle rzadko — dla mieszkancéw War-
szawy inne polskie miasta nie stanowia atrakcyjnej alternatywy. Praca jest wigc aspek-
tem, ktory nie determinuje innych okolicznosci zyciowych. To sytuacja prywatna,
miejsce zamieszkania, mozliwo$¢ dojazdu decyduje o tym, jaka prace sa gotowi
podja¢ poszukujacy pracy. Moze to potwierdza¢ wniosek o niewielkim w istocie zna-
czeniu pracy w zyciu osob aktualnie pozostajacych poza zatrudnieniem, i traktowaniu
pracy przede wszystkim jako zrodto zarobku.
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Tab. 12. Gotowos¢ 0s6b poszukujacych pracy do jej podjecia w roznych lokalizacjach (N = 1023).

N w innej W miejscowosci w innym w innym

dzielnicy podwarszawskiej miescie kraju

Ogotem 1023 98,2% 44,7% 4,5% 3,1%
Ple¢ | mgzczyzna 511 97,7% 57,1%+ 6,1%+ 4,3%+
kobieta 512 98,8% 32,2%-— 2,9%— 2,0%—

Wiek | 18-24 lata 142 97,2% 38,7% 6,3% 5,6%
25-34 lata 210 98,1% 39,5% 7,1% 7,1%+

35-44 lata 163 100,0%+ 45,4% 3,1% 1,8%

45-54 lata 370 97,8% 47,0% 2,4%— 1,4%—
powyzej 54 lat | 138 98,6% 51,4% 5,8% 0,7%—

Najmniejsza mobilno$¢ deklaruja osoby po 45-tym, a nawet 35-tym r.z. (tab.12) —
z aktualnym miejscem zamieszkania silnie wigze ich rodzina — praca matzonkow,
szkota dzieci, przywiazanie do miejsca zamieszkania i1 urodzenia. W wigkszosci wy-
padkéw nie widza rowniez konieczno$ci szukania pracy w innym miescie — obecna sy-
tuacja nie zmusza ich do podejmowania tak ostatecznych krokéw. Wierza, ze prace
znajda, a okres braku pracy sa w stanie przetrwa¢ dzieki pomocy rodziny lub pracom
dorywczym.

Osoby po 55-tym . z. chetnie postuguja si¢ powiedzeniem, ze starych drzew si¢ nie
przesadza — nie czuja si¢ na sitach rozwazac tak diametralng zmiang zyciowa jak zmiana
miejsca zamieszkania. Nie sa rowniez gotowi zbyt daleko dojezdza¢ do pracy w ob-
rgbie swojego miasta — wazny jest dla nich pewien komfort zycia, wygoda, wolny czas.
Praca nie jest juz centralng aktywnos$cia w ich zyciu, nie sa wi¢c gotowi na zbyt wiel-
kie wyrzeczenia, aby ja podjac.

Jednak rowniez wsrod osob mtodych gotowos¢ przeprowadzenia sig w celu podje-
cia pracy jest niska. W szczegodlnosci osoby, ktore urodzity si¢ w Warszawie, nie biora
pod uwage takiej mozliwosci.

Nie, no raczej nie, tutaj sie urodzitem i tak dalej, i tutaj zostane, prawda? (18-24)

1o zalezy, jaka bytaby praca i zalezy tez, jaka by byla sytuacja osobista, wiadomo, zZe
wszystkiego sie nie zostawi dla pracy, tez sq inne priorytety. (18-24)

Nie, nie, poza Warszawq to nie bardzo. Wiecej dojazdu niz pracy. (K, 22 lata)

Brak mobilnosci nie przejawia si¢ tylko w niechgci do zmiany miejsca zamieszka-
nia, ale réwniez w fakcie, ze badani duze znaczenie przywiazuja do lokalizacji swojej
pracy i sposobu dojazdu do niej. Niektorzy wybieraja oferty pod katem dtugosci
i komfortu dojazdu do biura czy zaktadu. Maksymalny czas akceptowany, jaki moze
zabra¢ droga do pracy to ok. 50 minut — niektorzy akceptuja godzing, inni jednak godza
si¢ jedynie na 30-40 minut i odrzucaja propozycje, ktére nie spetniaja tego warunku.
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Wykres 62. Deklarowany przez osoby poszukujace pracy maksymalny $redni czas dojazdu do pracy
w minutach (N = 1023).

dojazd
samochodem 38
dojazd
komunikacja 51
miejska
0 10 20 3'0 40 50 60

Gotowos¢ do podjecia pracy jest wigc uzalezniona od wielu warunkdéw pobocznych,
ktore maja sprawic, ze bedzie si¢ ona wigzata z maksymalnie niewielkim dyskomfor-
tem 1 wysitkiem.

Najlepiej, zeby bylo jak najblizej. Godzine maksymalnie. (18-24).

W badaniu ilo§ciowym niech¢¢ do podejmowania pracy z dala od swego miejsca
zamieszkania schodzi na dalszy plan w zestawieniu z innymi przyczynami rezygnacji
z propozycji pracy (wykres 58.). Niemniej nieco ponad 1/3 poszukujacych pracy re-
zygnuje z niej, gdy miejsce pracy jest zbyt odlegte od miejsca zamieszkania.

4.5. Podejmowanie dzialan doszkalajacych

Mimo, iz osoby poszukujace pracy zglaszaty, iz odczuwaja dos¢ istotne braki
W swoim przygotowaniu merytorycznym do pracy zawodowej, to jednak nie wyko-
rzystuja dostepnego czasu jako okazji do podniesienia swoich kwalifikacji. Jedynie 16%
respondentow podjeto, w okresie od momentu rozpoczecia poszukiwan pracy, dziatania
doszkalajace i majace na celu podniesienie ich kwalifikacji zawodowych. Jest to niski
i niepokojacy wynik, $wiadczacy o braku motywacji do poprawy swoich szans i fak-
tycznej akceptacji stanu braku pracy.

Jak wynika z badan jako$ciowych, na poziomie deklaratywnym niektorzy badani
przyznaja, ze niekiedy rozwazaja doksztatcanie i zdaja sobie sprawe, iz mogtoby ono
zwigkszy¢ ich mozliwosci zawodowe, ale nie podejmuja samodzielnie zadnych krokow,
aby wecieli¢ w zycie te plany. Dopuszczaja natomiast podjecie szkolen, gdyby zostali
na nie skierowani przez potencjalnego pracodawce, aby uzyska¢ kwalifikacje po-
trzebne w nowej pracy. Wykazuja wigc daleko idaca biernos¢ — oczekuja pewnych form
ksztalcenia, ale nie sa gotowi uczyni¢ wysitkow, aby samodzielnie je uzyskac.
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Wykres 63. Podejmowanie dziatan doszkalajacych przez osoby poszukujace pracy w zaleznosci od wieku

(N = 1023).
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U wielu 0s6b (zwlaszcza starszych) powszechny jest brak wiary w sens doksztatca-
nia si¢ i w mozliwo$¢ zdobycia, w ich wieku, jakichkolwiek nowych kompetencji.
Uwazaja, ze czas na zdobywanie edukacji to lata wezesnej dorostosei, w dojrzatym wieku
nie sa gotowi na podejmowanie znéw podobnego wysitku. Thumacza to obowiazkami
domowymi, zbyt zaawansowanym wiekiem, a takze niechecia wobec nauki nowych
umiejetnosci. Potwierdza to wykres 63., ktory pokazuje, ze w coraz starszych grupach
wiekowych odsetek 0os6b podejmujacych dziatania doszkalajace istotnie maleje.

Zeby pojs¢ teraz na kurs komputerowy, uczyé sie, to juz jest troche za pézno. (K, 60 lat).

W tej chwili szukam juz takich prac, ze nie musze sie juz, np. zeby sie nie uczy¢ nowych
programow komputerowych, tylko bardziej na tych jakichs spokojniejszych, to, co
osiqgnqc w zZyciu, to osiqgnatem i juz wiecej nie tego, mowie. (M, 49 lat).

No przychodzil, zeby sie z tego Ciotka zapisac tam na taki kurs, a potem ktos mi po-
wiedzial, ze to nic nie daje i tej pracy nie bedzie, bo to oni po skonczeniu powinni sami
szukac tej pracy. (K, 56 lat)

Wsrdd osdb, ktore zdecydowaly si¢ na doksztatcanie najpopularniejsza byta nauka
jezykow obcych. Poszukujacy pracy uczegszczali rowniez na szkolenia lub warsztaty
oraz kursy obstugi komputera (wykres 64.). Kobiety istotnie czg$ciej niz mezczyzni
uczyty si¢ obstugi komputera, mezczyzni — zdobywali uprawnienia zawodowe
(Zatacznik, tabela 6). Kobiety czgsciej maja wigc nadziej¢ na znalezienie pracy biu-
rowej, natomiast me¢zczyzni licza na zatrudnienie zwiazane z posiadaniem konkretnych
umiejgtnosci zawodowych.
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Wykres 64. Podnoszenie kwalifikacji przez osoby poszukujace pracy (N=162 — respondenci, ktorzy
podjeli dziatania doszkalajace).

nauka jezyka obcego

odbycie szkolen, warsztatdw, itp.
nauka obstugi komputera

podjecie nauki na studiach wyzszych

nauka specjalistycznych programéw komputerowych

dokonczenie nauki (np, dokonczenie szkoty, zdanie matury,
dokonczenie studiéw, obrona pracy magisterskiej, itp.)

zdobycie uprawnien
zdobycie certyfikatu
uzyskanie prawa jazdy

podjecie nauki w szkole pomaturalnej / policealnej

odbycie stazu, praktyki

o 5% 10% 15% 20% 25% 0%

Réwnie niewiele osob planuje dziatania doszkalajace w najblizszej przysztosci
(w ciagu najblizszych 3 miesigcy; wykres 65.). Plany takie deklarowato zaledwie
16,5% respondentdw. Osoby poszukujace pracy w wigkszosci nie zamierzaja wigc po-
dejmowac¢ aktywnych dziatan majacych na celu zmiang ich sytuacji zawodowej. Naj-
bardziej bierne sa osoby powyzej 35 r.z., mimo iz to wlasnie osoby ze starszych grup
wiekowych wskazuja, w wigkszym odsetku, na rozmaite braki w kwalifikacjach za-
wodowych.

Wykres 65. Plany podjgcia dziatan doszkalajacych przez osoby poszukujace pracy w zaleznosci od wieku
(N =1023).
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W planach dotyczacych podnoszenia kwalifikacji, podobnie jak w przypadku pod-
jetych juz dziatan, najczesciej pojawiaja si¢: nauka jezykow, odbycie szkolen, warsz-
tatow oraz nauka obslugi komputera. Mezczyzni istotnie czgsciej niz kobiety pragna
zdoby¢ uprawnienia zawodowe potwierdzajace ich kompetencje.

Wykres 66. Plany zwiazane z podnoszeniem kwalifikacji przez osoby poszukujace pracy (N = 169
— respondenci, ktorzy planuja podjecie dziatan doszkalajacych w ciagu najblizszych 3 miesigey).
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4.6. Sposoby poszukiwania pracy

Ponizszy dzial przedstawia dominujace sposoby poszukiwania pracy wykorzysty-
wane przez mieszkancow Warszawy. Najpowszechniej stosowana metoda jest prze-
gladanie ogtoszen prasowych. To metoda niektopotliwa, niewymagajaca specjalnej ak-
tywnosci, znana i stosowana od dawna. Wieloletnia obecno$¢ wyspecjalizowanych
dodatkéw do gazet codziennych (np. poniedziatkowej Gazety Wyborczej), z duza
liczba ofert pracy powoduje, ze czgsto jest to pierwsze zrodto, do ktorego siggaja osoby
poszukujace zatrudnienia. Ten sposob poszukiwania pracy deklaruje 88,2% badanych
(wykres 67.).

Jednoczesnie jednak ogloszenia prasowe sa oceniane jako najmniej skuteczny ka-
nal wymiany ofert (wykres 68.). Jak relacjonowali badani podczas wywiadow indy-
widualnych, to rodzaj aktywnos$ci powszechnie stosowanej, ktorej nie mozna pomijac,
ale ktéra nie daje duzych nadziei na powodzenie. Z ich do§wiadczen wynika, ze apli-
kowanie nawet na wiele stanowisk oferowanych w prasie nie przektada si¢ na tatwy
sukces. Z drugiej jednak strony anonse prasowe byly oceniane jako wiarygodne (stowo
pisane cieszy si¢ wigkszym zaufaniem), panuje rowniez opinia, iz firmy oglaszajace si¢
w ten sposob to przedsigbiorstwa bardziej rzetelne i o silniejszej pozycji na rynku.
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Wykres 67. Najpopularniejsze sposoby poszukiwania pracy wykorzystywane przez osoby pozostajace bez
zatrudnienia (N = 1023).
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Internet, obfitujacy obecnie w portale posredniczace migdzy pracodawcami a pra-
cownikami, jest wykorzystywany znacznie rzadziej niz tradycyjna prasa, gdyz jedynie
przez potowg respondentow (wykres 67.). Zachodza przy tym wyrazne roznice
zwiazane z wiekiem i poziomem wyksztalcenia. Wéro6d badanych w wieku 18-24 lata
w taki sposob szuka zatrudnienia prawie 4/5 0sob (zatacznik, tabela 8). Wraz z wiekiem
odsetek ten systematycznie spada i w grupie najstarszej (powyzej 54 lat) osiaga 24,6%.
Oznacza to, iz osoby w dojrzatym i starszym wieku sa pozbawione informacji o wielu
ofertach pracy pojawiajacych si¢ w Internecie. Ten kanal jest rowniez istotnie czgsciej
wykorzystywany przez osoby z wyksztalceniem wyzszym niz $rednie (73,6%;
Zalacznik, tabela 8) niz przez osoby z wyksztalceniem ponizej $redniego (30,1%). Z ko-
lei im mtodsi respondenci, tym wigksze nadzieje wiazane z Internetem i wigksza
wiara w jego skutecznosc¢ (27,5% osob wieku 18-24 oraz 7,3% osob w wieku powyzej
54-ech lat uwaza Internet za metodg najskuteczniejsza; Zatacznik, tabela 9).

Wiara w skutecznos¢ Internetu rosnie takze wraz z wyksztatceniem. W gronie
0s0b z wyksztatceniem co najmniej $rednim przekonanie o stosunkowo duzej efek-
tywnosci poszukiwan pracy prowadzonych za posrednictwem Internetu deklaruje
26,7% badanych, a wérdd wyksztatconych na poziomie nizszym niz §redni zaledwie
6,7% (Zakacznik, tabela 9).

Internet eliminuje wigc z poszukiwan wiele osob w starszym wieku oraz o pozio-
mie wyksztatcenie §rednim i nizszym — mimo bowiem, iz wydaje si¢ by¢ medium przy-
jaznym i ulatwiajacym poszukiwania (wyszukiwarki ofert, sortowanie wg kryteriow,
etc.), to jednak wymaga umiejetnosci obstugi komputera i korzystania z Internetu oraz
dostepnosci sprz¢tu i tacza internetowego. W toku wywiadow jakosciowych pojawily
si¢ jednak rowniez inne zastrzezenia wobec tego zrodta. Badani wskazywali na obec-
no$¢ ogtoszen mato wiarygodnych, zawierajacych informacje niekompletne lub nie-
odpowiadajace rzeczywistym wymogom danego stanowiska. Opinie takie padaty
zwlaszcza z ust 0sob, ktore poszukuja stanowisk wymagajacych niskich kwalifikacji.
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Wedtug ich relacji, w Internecie pojawia si¢ wiele ogloszen firm nastawionych na ,,wy-
korzystywanie” osob poszukujacych pracy i oferujacych niegodziwe warunki pracy
i wynagrodzenie.

W tych internetowych ogtoszeniach jest to wszystko tak bardzo tadnie naswietlone, ze
dobra oferta tylko po prostu przyjsc i si¢ zgtosic i wszystko jest naprawde okay, a przy-
chodzi sie na miejsce i nagle sie pojawiajq jakies nowe wymogi albo w ogole jest po-
dany wymagany staz pracy i ptaca brutto tez jakas taka nizsza i tak dalej i przez In-
ternet to jednak wykorzystujq troszke ludzi, tak mi sie wydaje. (18-24)

Wykres 68. Skutecznos¢ sposobow poszukiwania pracy w opinii 0sob pozostajacych bez zatrudnienia

(N = 1023).
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Respondenci wydaja si¢ natomiast poktada¢ duza wiar¢ w skuteczno$¢ nieformal-
nych kanatéw poszukiwania zatrudnienia. Wykorzystuje je prawie 70% osob, naj-
wigkszy rowniez odsetek (35,7%; wykres 68.) uwaza je za najbardziej skuteczny — nieco
czegsciej megzezyzni niz kobiety, a takze osoby w srednim wieku, z przedziatu 35-44 lata
(Zatacznik, tabela 9). Prawdopodobnie znajduja si¢ one w fazie zycia, w ktorej ich sie¢
spoteczna jest najbardziej rozbudowana. Posiadaja najwigcej ,,odpowiednich” znajo-
mosci — wsrod swoich rowiesnikow, ludzi aktywnych zawodowo, czg¢sto piastujacych
stanowiska, co do ktoérych mozna przypuszczac, ze daja mozliwos¢ udzielenia pomocy
w znalezieniu zatrudnienia.

Istotnie wigksza wiara w skutecznos¢ korzystania z nieformalnych kontaktow pa-
nuje wsrod osob z wyksztatceniem ponizej sredniego. W tej grupie rosnie przekona-
nie, ze to odpowiednie znajomosci determinuja sukces na rynku pracy, a bez nich szansa
na znalezienie zajecia jest znikoma. W trakcie badan jakosciowych powszechnie wy-
razana byla opinia, ze najlepszym, a wlasciwie jedynym zrédlem pracy sa znajo-
mosci. Zdaniem poszukujacych pracy, pracodawcy znacznie chgtniej przyjmuja do
pracy osoby polecone przez kogo$ znajomego i maja wigksze zaufanie do kompeten-
cji takiej osoby. Mniej istotna kwestia, zdaniem badanych, sa rzeczywiste umiejgtnosci
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kandydatow. Takie przekonania maja niewatpliwe korzysci psychologiczne dla po-
szukujacych pracy — pozwalaja wyttumaczy¢ i usprawiedliwi¢ swoje potozenie, za-
pominajac o brakach w kwalifikacjach zawodowych, chronia wigc samooceng jedno-
stki, zwalniaja z obowiazku analizowania przyczyn odmowy zatrudnienia i szukania
ich w sobie. Nie wywotuja rowniez motywacji do zmiany swojej sytuacji i poprawy
konkurencyjnosci, na przyktad doszkolenia sig lub przekwalifikowania.

Lepiej tak przez kolegow, ktos cos wie tutaj, tym bardziej, Ze mam na przyktad kolegow
w roznych piekarniach i czasami dzwoniq, czy gdzies robie, a moze tu pojde. (M, 18-24)

Nie wiem, czy pani wie, czy nie wie, ze nawet ludzie z wyksztatceniem, mlodzi, zeby do-
stac¢ dobrq prace w Polsce od wielu lat to trzeba miec jeszcze nie to, ze studia podwojne,
potrojne, jakies inne rzeczy, ale jeszcze trzeba mie¢ dobre uktady znajomosci, rodzinne,
takie, owakie, Smakie. No niestety, nie mam takich uktadow. (M, 57 lat)

Warunki sq takie, na rynku pracy jest tak, ze jak sie w tej chwili nie ma znajomosci, to
si¢ dobrej pracy nie znajdzie. Autentycznie. (M, 49 lat)

Wysoki odsetek 0sob poszukujacych pracy w Warszawie korzysta z pomocy Urzedu
Pracy (68,2%; wykres 67.) — czg$ciej kobiety, osoby w wieku dojrzatym (45-54 lata)
1z wyksztalceniem ponizej Sredniego (Zalacznik, tabela 8). Te zalezno$ci mozna wy-
jasnia¢ w §wietle czesciej wystepujacych w tych grupach braku pewnosci siebie i ni-
skiej samooceny czy niskiej odpornosci psychicznej (Zatacznik, tabela 5). U tych osob
wigksza jest sklonno$¢ do dziatan pozwalajacych na mniejsza inicjatywg wlasng
1 mniejsza aktywnosc¢, zaktadajacych natomiast wigksza pomoc z zewnatrz. Wizyta
w Urzedzie Pracy w mniejszym stopniu wiaze si¢ z ryzykiem bezposredniej konfron-
tacji wlasnych mozliwosci i kwalifikacji z oczekiwaniami pracodawcdw, niz samo-
dzielne poszukiwania pracy.

Mimo, iz osoby poszukujace pracy czesto zwracaja si¢ o pomoc do Urzedu Pracy, to
jednak jego dziatania oceniaja jako nieskuteczne (wykres 68.). Inne niekorzystne kono-
tacje zwiazane z instytucja Urzedu Pracy ujawnity si¢ rowniez w fazie badan jakosciowych.
Rejestracja w Urzedzie Pracy oznacza ostateczne potwierdzenie i zalegalizowanie swo-
jej sytuacji. Wiele osob natomiast stara si¢ traktowac¢ brak pracy jako stan tymczasowy,
nie chca wiec go utrwalaé i sankcjonowaé. Prébuja réwniez uniknac¢ negatywnego ste-
reotypu osoby niezatrudnionej, ktdra jest zmuszona korzysta¢ z pomocy panstwa, regu-
larnie stawia si¢ w UP i thumaczy ze swoich dziatan zwiazanych z poszukiwaniem pracy.
W przekonaniu wielu badanych (niezaleznie od ich wieku, ptci czy wyksztalcenia) godzi
to w ich poczucie whasnej wartosci, dlatego czgsto traktuja Urzad Pracy jako ostatecznosc.

Ogloszenia prasowe, kontakty osobiste, Urzad Pracy 1 Internet sa wigc najczesciej
wykorzystywanymi sposobami poszukiwania pracy. Mniej standardowe dzialania,
wymagajace wigkszej odwagi i inicjatywy, jak kontakty z pracodawcami, ktorzy sami
nie zamiescili zadnej oferty pracy czy tez samodzielne zamieszczanie wlasnych
ogloszen o poszukiwaniu pracy, sg stosowane przez niewielu badanych (wykres 67),
a ich skutecznos¢ jest oceniana bardzo nisko (wykres 68.)
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4.7. Podsumowanie

Na podstawie przeprowadzonego badania rysuje si¢ obraz mieszkanca Warszawy
poszukujacego zatrudnienia jako osoby o do$¢ niskich kwalifikacjach zawodowych oraz
poziomie wyksztalcenia rzadko wyzszym niz $rednie. Wyraznie brakuje im specjalis-
tycznych kwalifikacji i umiejetnosci pozwalajacych funkcjonowac¢ w konkretnym za-
wodzie, a nie jedynie wykonywaé prace o ogélnym, fizycznym lub biurowym cha-
rakterze obowiazkow. Ponadto, wsrod oséb nie posiadajacych pracy nie ma gotowosci
do podniesienia swoich kwalifikacji i dostosowania ich do potrzeb rynku pracy. Jed-
nocze$nie badani wyrazaja do$¢ wysokie oczekiwania wobec pracodawcow co do ofe-
rowanego wynagrodzenia za pracg i warunkow zatrudnienia. Wyraznie wigc zadania
respondentow sa nieadekwatne do tego, co moga oni zaoferowa¢ warszawskim firmom.
Wynikiem tego sa powtarzajace si¢ odmowy zatrudnienia traktowane jako wyraz wy-
sokich, niemal nierealistycznych oczekiwan i ztej woli pracodawcéw. Problemem, jaki
si¢ wigc ujawnit jest stosunek badanych osob niepracujacych do pracy i jej roli w zyciu
cztowieka. Jest ona traktowana dos$¢ instrumentalnie, gtownie jako $rodek zapewnie-
nia sobie bytu materialnego, w wyniku czego niska jest gotowos¢ ponoszenia kosztow
psychicznych i materialnych (np. w postaci czasu koniecznego na edukacje) w celu jej
uzyskania.
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5. Przyczyny pozostawania bez zatrudnienia
— oczekiwania pracodawcow vs 0s0b poszukujacych

pracy

Zaprezentowane powyzej dane na temat potrzeb kadrowych warszawskich przed-
sigbiorcoOw oraz zasobow osob poszukujacych pracy wskazuja na powazne roz-
bieznosci, ktore owocuja trudnosciami: dla pracodawcow — w zatrudnieniu odpo-
wiednich pracownikéw, dla kandydatow do pracy — w znalezieniu satysfakcjonujacego
1 odpowiedniego dla siebie stanowiska. Roznice ujawniaja si¢ na rozmaitych polach,
najpowazniejsze dotycza jednak obszaru przygotowania merytorycznego poszu-
kujacych pracy.

Wykres 69. Powody odrzucania kandydatow ubiegajacych si¢ o pracg wskazywane przez warszawskich
pracodawcow (N = 1007).
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Wykres 69. pokazuje, iz najwigcej badanych przedstawicieli firm warszawskich od-
rzuca kandydatow ze wzgledu na ich zbyt niskie lub nieodpowiednie kwalifikacje za-
wodowe. Dos¢ czesto wskazuja tez konkretne, zwiazane z przygotowaniem zawodo-
wym przyczyny — brak doswiadczenia zawodowego, odpowiedniej wiedzy,
odpowiedniego kierunku/profilu wyksztatcenia lub jego zbyt niski poziom. Tego rodzaju
powody zajmuja 5 z 6-ciu pierwszych miejsc w rankingu.

Brak zgodnosci migdzy popytem a podaza sity roboczej na rynku pracy potwierdzaja
inne, szczegdtowe dane.
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5.1. Rozbieznosci dotyczgce kwalifikacji merytorycznych

Dostrzec mozna wyrazna asymetri¢ pod wzgledem oczekiwanego i faktycznego
stanu wyksztalcenia os6b poszukujacych pracy. Potowa warszawskich firm poszukuje
pracownikoéw posiadajacych tytul magistra (por. wykres 3.) — pochwali¢ si¢ nim
moze jednak jedynie 13% kandydatow (por. wykres 14.). Podobnie sytuacja przed-
stawia si¢ w przypadku bardziej powszechnego wyksztalcenia sredniego zawodowego,
ktorym legitymuje si¢ 24% o0sob, a poszukuje go 47,5% firm. Mozna wigc spodzie-
wac sig niewystarczajacej liczby specjalistow i robotnikow wykwalifikowanych na
rynku pracy. Warto rowniez zwroci¢ uwagg na dos¢ duza liczbe pracodawcow, kto-
rzy poszukuja pracownikow po studiach podyplomowych (21%), a nawet posia-
dajacych tytut doktora (7%), nicobecnych wérdd osob pozostajacych bez zatrudnie-
nia. Mozna wigc wnioskowag, iz rynek pracy natychmiast zagospodarowuje osoby
0 najwyzszym poziomie wyksztalcenia i dos¢ krotko, jesli w ogdle, zasilaja oni sze-
regi poszukujacych pracy.

Prawie 40% pracodawcow twierdzi (wykres 69.), iz odrzuca kandydatow z uwagi
na niewystarczajace doswiadczenie zawodowe, a az 76% uwaza, iz w tym aspekcie
mozna zauwazy¢ u nich najwigksze braki (wykres 7.). Biorac pod uwage fakt, ze po-
szukujacy pracy w istotnym stopniu uwazaja si¢ za osoby z duzym do$§wiadczeniem
(wykres 32.), mozna wnosi¢, iz ma ono inny charakter niz oczekiwany przez praco-
dawcow. Istnieje wiec ryzyko, iz osoby poszukujace pracy tkwig w pewnej iluzji
sadzac, ze do§wiadczenia zebrane na poprzednich stanowiskach sa adekwatne badz wy-
starczajace, aby podja¢ pracg w obecnych warunkach.

Osoby poszukujace zatrudnienia przyznaja takze, iz pozostale oczekiwane przez pra-
codawcow kompetencje merytoryczne nie stanowiag ich mocnych stron w ubieganiu si¢
o prace — 12% uwaza swoje wyksztatcenie za wysokie (wykres 32.), 13% za atrakcyjne.

Istotnie rzadziej pracodawcy odrzucaja kandydatow ze wzgledu na brak specjalis-
tycznych kompetencji — umiejgtnosci obstugi maszyn, urzadzen, programow, posiadania
uprawnien zawodowych, ktore osoby niepracujace w bardzo niewielkiej liczbie podaja
jako swoje mocne strony (por. wykres 32.).

Mimo tych brakéw, poszukujacy pracy czesto nie przyznaja si¢ przed soba, jakie
czynniki moga w gtowniej mierze utrudnia¢ im znalezienie pracy. Szukaja przyczyn
przede wszystkim poza soba — w specyfice rynku pracy i jego wymaganiach. Jako ba-
riery stojace im na przeszkodzie w uzyskaniu zatrudnienia wymieniaja przede wszyst-
kim brak atrakcyjnych dla nich ofert pracy lub tez ich niedopasowanie do posiadanego
zawodu czy kwalifikacji, a takze wysokie wymagania pracodawcow (wykres 70.). Nie-
dostateczne kwalifikacje zawodowe postrzega jako swoj problem jedynie 19% re-
spondentow, a brak doswiadczenia zawodowego 15%. Mimo wigc, iz zauwazaja, ze te
aspekty stanowia w ich przypadku istotny brak, to jednak nie identyfikuja ich jako bez-
posrednich przyczyn pozostawania bez pracy.

Przeszkody pojawiajace si¢ w trakcie procesu poszukiwania pracy w znacznym
stopniu wynikaja wigc, zdaniem respondentow, z sytuacji panujacej na rynku pracy
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Wykres 70. Postrzegane przez osoby poszukujace pracy bariery decydujace o braku pracy (N = 1023).
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i dostgpnych na nim ofert. Mozna zatem przypuszczac, ze znaczna czgs¢ 0sob po-
szukujacych pracy postrzega rynek jako raczej trudny i wymagajacy oraz ma skton-
nos¢ do obarczania wigksza odpowiedzialnoscia za swoja sytuacje niezaleznych od
nich czynnikdow zewngtrznych, niz dostrzegania swoich wlasnych brakoéw i uznawa-
nia ich za przeszkodg przy poszukiwaniu pracy. Wydaje sig, wigc, iz wérdd 0sob po-
szukujacych pracy przewaza raczej postawa zyczeniowa, dosy¢ bierna, oparta na ocze-
kiwaniu, by rynek pracy zostal dopasowany do ich mozliwosci i potrzeb. Rzadziej
wystepuje postawa aktywna, oparta na checi podnoszenia wlasnych kwalifikacji za-
wodowych, ktére na obecnym poziomie wydaja si¢ by¢ niedostosowane do aktualnych
wymagan pracodawcow.

Wigksza sktonnos¢ do wskazywania czynnikow zewngtrznych jako przeszkod
w procesie poszukiwania pracy (szczegdlnie zbyt matej liczby ofert dostosowanych do
kwalifikacji zawodowych kandydata) wykazuja megzczyzni (68,1% wobec 59,2% w$-
rod kobiet; Zatacznik, tabela 16.). Kobiety natomiast czesciej niz mezczyzni wskazuja
na trudnosci zwiazane z niedostatecznymi kwalifikacjami zawodowymi, stresem w sy-
tuacji rozmowy kwalifikacyjnej czy niedostateczna umiejgtnoscia sporzadzania odpo-
wiednich dokumentdéw aplikacyjnych, czyli czgsciej wskazuja na bariery, ktorych
zrodtem sa one same.
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Bardziej sktonni do poszukiwania w sobie przyczyn braku pracy byli najmtodsi
badani, w wieku 18-24 lata. Znacznie czg$ciej niz pozostali respondenci wskazuja
na brak doswiadczenia zawodowego, a takze niedostateczne kwalifikacje zawo-
dowe (Zatacznik, tabela 16.). Wydaja si¢ wigc bardziej krytyczni w ocenie samych
siebie, cho¢ badanie jakosciowe wskazuje, ze w przypadku takiej zmiennej jak
brak doswiadczenia zawodowego mtodzi ludzie czgsciej niz wobec siebie for-
mutuja pretensje wobec pracodawcow, ktorzy nie zatrudniaja ich mimo braku dos-
wiadczenia.

Najstarsi badani natomiast (po 54-tym r.z.) wydaja si¢ postrzega¢ swoje umiejetnosci
jako niedostosowane do zmieniajacego si¢ rynku pracy. Swiadcza o tym — na przyktad
— deklarowane przez niespelna 1/3 grupy, braki juz na wstgpnym etapie procesu po-
szukiwania pracy, tzn. nieumiejetno$¢ sporzadzania odpowiednich dokumentow apli-
kacyjnych, zwiazana w duzej mierze z faktem, iz aktywno$¢ zawodowa tej grupy za-
wodowej przypadala przede wszystkim na czasy, kiedy wspotczesne formy CV i listu
motywacyjnego nie byly wymagane przez pracodawcow.

Porownujac bariery stojace na przeszkodzie w znalezieniu pracy osobom o réznym
poziomie wyksztatcenia, mozna zauwazy¢ réznice migdzy badanymi z wyksztatceniem
ponizej Sredniego a pozostatymi. Zgodnie z intuicja, osoby te czgSciej postrzegaja wy-
magania pracodawcow jako wysokie (39%), czesciej wskazuja na swoje niedostateczne
kwalifikacje zawodowe (23,4%) i brak wiedzy o stworzeniu CV czy listu motywacyj-
nego (22,6%)(Zalacznik, tabela 16.).

Powyzsze wyniki §wiadcza o tym, ze generalnie wigkszos¢ osob poszukujacych
pracy nie uswiadamia sobie faktycznych przyczyn swojej sytuacji zawodowej. Nie do-
ceniaja znaczenia kompetencji zawodowych i wtasnego wptywu na fakt pozostawania
bez pracy. Stawiaja si¢ raczej w roli ofiar niesprzyjajacych warunkéw zewngtrznych,
ktorym rynek pracy nie ma do zaoferowania odpowiednich dla nich i dostosowanych
do ich mozliwo$ci stanowisk.

Nawet osoby legitymujace si¢ pewnymi kwalifikacjami, potencjalnie cennymi na
rynku pracy, nie u§wiadamiaja sobie, iz jedynie poglebienie swojej wiedzy moze utat-
wi¢ im znalezienie zatrudnienia. Na obecna chwilg poszukiwane przez czgs¢ praco-
dawcow uprawnienia czy certyfikaty zawodowe (por. wykres 2.) sa mato rozpo-
wszechnione — wigkszo$¢ 0so6b poszukujacych pracy nie stara si¢ doksztalci¢ czy
udokumentowaé swoich umiejetnosci. W badaniu jakosciowym robotnicy wykwalifi-
kowani (np. kierowcy, elektrycy czy gazownicy) przyznawali, ze podniesienie swoich
kwalifikacji lub potwierdzenie ich oficjalnymi dokumentami mogltoby zmieni¢ ich sy-
tuacj¢ zawodowa. Nie podejmuja oni jednak krokéw w celu ich uzyskania. General-
nie bowiem gotowos¢ do doksztatcania si¢ (por. 4.5.) jest bardzo niewielka. Niektorzy
deklaruja, ze zastanawiaja si¢ nad odpowiednimi kursami czy egzaminami, ale rze-
czywista gotowo$¢ do podjecia konkretnych dziatan to postawa nalezaca do rzadkosci.
Wysilek mentalny, a takze finansowy (wysokie koszty kurséw doszkalajacych i egza-
minoéw zawodowych, a takze zbyt dtugi czas trwania szkolen), konieczny do zrealizo-
wania takich planow wyraznie zniechgca i demotywuje.
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Motywacja do podniesienia swoich kwalifikacji jest zapewne niewielka, jako, ze
wigkszo$¢ badanych poszukujacych pracy postrzega swoje przygotowanie zawodowe
jako akceptowalne. Oséb nisko pozycjonujacych si¢ pod wzgledem kwalifikacji za-
wodowych jest stosunkowo niewiele (8,1%; wykres 71.). Prawie 44% badanych uwaza
swoje kwalifikacje za wysokie, a nawet bardzo wysokie. W takiej sytuacji nieuzasad-
nione jest zapewne w ich ocenie podejmowanie wysitkow majacych na celu podnie-
sienie swoich umiejetnosci.

Wykres 71. Ogdlna ocena wlasnych kwalifikacji zawodowych przez osoby poszukujace pracy (N = 1023).
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Przy ocenie swoich kwalifikacji zawodowych ponownie zaznaczajq si¢ roznice mig-
dzy poszczegolnymi grupami. Mezczyzni czgsciej niz kobiety uznaja je za wysokie lub
nawet bardzo wysokie (Zatacznik, tabela 23.). Nizsza ocena wlasnej osoby wsrod ko-
biet moze mie¢ swoje zrodto — po czesci — w ich rzeczywiscie stabszym przygotowa-
niu do pracy na stanowiskach, o ktore aplikuja, ale moze rowniez wynika¢ z ogdlnie
wigkszego krytycyzmu i mniejszej wiary w swoje mozliwosci. Taka postawa moze na-
tomiast negatywnie wplywac na ich zachowania w sytuacji poszukiwania pracy i ob-
niza¢ mozliwos$¢ otrzymania zatrudnienia.

Zwraca uwagg rowniez fakt, iz osoby w wieku powyzej 54-ego r.z. istotnie rzadziej
niz pozostate grupy oceniaja swoje kwalifikacje jako wysokie lub bardzo wysokie
(Zatacznik, tabela 23.). Ta mniej korzystna ocena moze wynikac z rzutujacych na sa-
mooceng jednostki czynnikow od niej niezaleznych, jak ogdlnie mniej przychylny spo-
sob postrzegania przez pracodawcow przydatnosci zawodowej 0sob starszych i niecheci
do ich zatrudniania.

Wyrazne rdznice w ocenie poziomu atrakcyjnos$ci posiadanych kwalifikacji zawo-
dowych zaznaczaja si¢ ponadto, zgodnie z przewidywaniami, w zaleznos$ci od poziomu
wyksztatcenia respondenta. Osoby z wyksztatceniem powyzej sSredniego az w 67% oce-
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niaja swoje kwalifikacje jako wysokie. To samo dotyczy 43% badanych z wy-
ksztatceniem $rednim i jedynie 28,5% o0sob z wyksztalceniem ponizej Sredniego.

Na podstawie otrzymanych wynikow mozna przypuszczaé, iz zdecydowana wigk-
szo$¢ 0sob poszukujacych pracy mysli, iz posiadane przez nich kwalifikacje sa wy-
starczajace do otrzymania pracy na pozadanym przez nich stanowisku. Potwierdza to
rowniez sposob, w jaki poszukujacy pracy poréwnuja si¢ z innymi osobami bedacymi
w podobnej sytuacji (wykres 72.). Zdecydowana wigkszo$¢ z nich (83,4%) jest zdania,
ze posiadane przez nich kwalifikacje zawodowe, umiejgtnosci i doswiadczenie daja im
co najmniej taka sama szansg, jak innym poszukujacym pracy.

Wykres 72. Ogdlna ocena swoich szans na znalezienie pracy w kontekscie posiadanych kwalifikacji
zawodowych (osoby poszukujace pracy; N = 1023).
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pracy (mam wigksze inni poszukujacy pracy pracy (mam mniejsze
szanse) szanse)

Tego rodzaju przekonania 0sob poszukujacych zatrudnienia nie sa wigc w stanie wy-
wota¢ postawy motywujacej do podnoszenia swoich umiejetnosci. W efekcie, poten-
cjat kompetencyjny wielu z nich nie jest wystarczajacy, aby sprosta¢ wymaganiom
rynku pracy. Zastana, bowiem, na nim sytuacja ujawnia wysoko sprecyzowane ocze-
kiwania pracodawcéw w stosunku do kandydatow — podstawa sa dla nich konkretne
umiejetnosci, potwierdzone formalna edukacja na poziomie wyzszym lub $rednim oraz
doswiadczeniem na podobnym do oferowanego stanowisku. Z drugiej jednak strony,
napotykaja na postawy do$¢ roszczeniowe — oczekiwanie dostosowania stanowiska
pracy do, w wielu przypadkach, niewystarczajacych kwalifikacji kandydatow oraz ich
brak gotowosci do spelnienia wymagan merytorycznych.
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5.2. Porownanie oczekiwan poszukujacych pracy
i pracodawcow dotyczacych warunkow pracy

Osoby poszukujace pracy, mimo stosunkowo niskiego przygotowania zawodo-
wego maja jednak dos¢ wysokie oczekiwania wobec przysztej pracy, zwlaszcza w przy-
padku kwestii finansowych i1 formy zatrudnienia. Pracodawcy sa ich w wigkszoSci §wia-
domi, nie zawsze jednak gotowi s je spetniac.

Przewazajaca wigkszo$¢ kandydatow do pracy jest zainteresowana statym za-
trudnieniem (wykres 43.), co $wiadczy o poszukiwaniu pracy majacej stanowic
podstawe zawodowego funkcjonowania pracownikow. Z perspektywy przedsigbior-
stwa zapewne jest to postawa pozadana, zwigkszajaca prawdopodobienstwo pozys-
kania pracownika lojalnego i zmniejszajaca mozliwa rotacj¢ w firmie. Jednocze$nie
jednak nie zawsze, z perspektywy firmy, jest mozliwe zaproponowanie nowemu pra-
cownikowi oczekiwanej najczesciej umowy o prace (wykres 46.) od poczatku okresu
zatrudnienia.

Stosunkowo niewielki odsetek poszukujacych pracy wyraza gotowos$¢ §wiadczenia
pracy w formie wtasnej dziatalno$ci gospodarczej, co moze $wiadczy¢ o ostroznej po-
stawie, pragnieniu minimalizowania wlasnego ryzyka i checi posiadania ,,tradycyjnej”
pracy. Dominuja wigc postawy do$¢ konserwatywne — pracownicy w zdecydowanej
wigkszo$ci wskazuja na stala umowe o prace jako jedyna forme¢ wspotpracy z przysztym
pracodawca.

Pracodawcy czgsciej spotykaja si¢ z elastycznoscia kandydatow do pracy w przy-
padku kwestii godzin, w jakich si¢ ona odbywa. Co prawda wigkszos$¢ z nich styka
si¢ z kandydatami, ktorzy preferuja okreslone godziny pracy (nieco czesciej w duzych
firmach niz w matych), ale niemal % pracodawcow twierdzi, ze kandydaci nie okres-
laja swoich oczekiwan pod tym wzgledem (wykres 73.). Fakt, iz to pracodawcy z naj-
wigkszych firm nieco rzadziej spotykaja kandydatow oczekujacych elastycznego
czasu pracy, a preferujacych jej z gory ustalone godziny moze mie¢ zwiazek z ne-
gatywnymi skojarzeniami o praktycznie nielimitowanym czasie pracy w duzych kor-
poracjach.

A zatem, w oczach pracodawcdéw, osoby pragnace podjaé prace oczekuja jej
w mozliwie ,,tradycyjnej” formie, bedac stosunkowo bardziej otwartymi co do go-
dzin pracy.
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Wykres 73. Oczekiwania odnosnie czasu pracy zgtaszane pracodawcom w firmach réznej wielkosci
(N =1007).
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Oczekiwania 0sob poszukujacych pracy odnosnie wysoko$ci wynagrodzenia
oscyluja, wg ich wlasnych deklaracji, wokot 2000 (w przypadku kobiet) i 2500
(w przypadku mezczyzn) zt netto (por. 4.4.4.). Pracodawcy, na podstawie swoich roz-
moéw z kandydatami do pracy posiadaja wytworzony wilasny obraz ich oczekiwan fi-
nansowych przedstawiony ponizej. Zostali oni poproszeni o oceng poziomu oczeki-
wan finansowych o0séb poszukujacych pracy na podstawie tego, z jakimi zadaniami
si¢ spotykaja.

Wymagania finansowe zgtaszane pracodawcom sa $cisle skorelowane ze stano-
wiskiem, na ktore aplikuja kandydaci (wykres 74.). Zgodnie z intuicja najwyzszych
wynagrodzen spodziewa sig kadra kierownicza, niewiele nizsze oczekiwania formutuja
specjalisci — a wige pracownicy, od ktorych wymaga si¢ najwyzszych kwalifikacji
i obarcza najwigkszym w firmie zakresem odpowiedzialnosci. Kolejne pod wzglgdem
wysokosci kwoty podaja pracownicy ,,techniczni” (personel techniczny, operatorzy
urzadzen) oraz biurowi, a nastgpnie kandydaci na stanowiska robotnicze. Najnizszych
wynagrodzen spodziewaja si¢ osoby poszukujace stanowisk pomocniczych. Oczeki-
wania te sa wigc adekwate do rodzaju pracy, ktéra chca wykonywaé badani.
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Wykres 74. Oczekiwane wynagrodzenie na réznych stanowiskach zgtaszane pracodawcom przez osoby
poszukujace pracy (Srednie wynagrodzenie miesigczne netto; N = 1007).

kadra menadzerska wyzszego szczebla 5570 zt
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specjalisci

Sredni personel techniczny

pracownicy obstugi biurowej

operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen, kierowcy
sprzedawcy / handlowcy / agenci ubezpieczeniowi
pracownicy obstugi klienta

stanowiska robotnicze

stanowiska pomocnicze 1718 z+
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Potowa pracodawcow, ktorzy wzigli udzial w badaniu ocenia takie wymagania co
do pens;ji jako realistyczne i adekwatne, ale az 43,5% uwaza je za zbyt wygorowane
(wykres 75.). Brak jest pod tym wzglgdem istotnych réznic pomig¢dzy pracodawcami
reprezentujacymi firmy roznej wielkosci.

Wykres 75. Ocena wynagrodzen oczekiwanych przez osoby poszukujace pracy (pracodawcy; N =1007).
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Na tej podstawie mozna uzna¢, ze kandydaci, generalnie, zgtaszaja oczekiwania od-
no$nie uposazenia mieszczace si¢ w granicach ,,wyobrazen” pracodawcow. Wysoki od-
setek 0sob uznajacych je za nieadekwatne mozna traktowac jako konsekwencje pehie-
nia swojej roli zawodowej przez pracownikow dziatow kadr i HR — ocenianie
oczekiwan jako wygorowanych jest niejako wpisane w jej charakter.
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Wykres 76. Przyczyny odrzucania ofert pracy zglaszane pracodawcom przez osoby poszukujace pracy
(pracodawcy; N = 1007).
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Niemniej to wlasnie brak porozumienia co do poziomu wynagrodzenia jest naj-
czgstsza przyczyng odmowy przyjecia pracy przez kandydata. Potwierdzaja to zarowno
osoby poszukujace pracy (wykres 58.), jak i pracodawcy, ktorzy poproszeni o wska-
zanie przyczyn, dla ktérych kandydaci nie przyjmuja oferowanej pracy wybierali
przede wszystkim zbyt niskie wynagrodzenie (wykres 76).

Co wigcej, pracodawcy (prawie 42% z nich) uwazaja niewysokie zarobki za przy-
czyn¢ w najwazniejszym stopniu decydujaca o odmowie podjgcia pracy. Pozostate pa-
rametry oferowanej pracy sq juz wymieniane jako najwazniejsze przez znacznie mniej-
sze odsetki pracodawcow (wykres 77.). Mozna stad wnosi¢, ze jesli tylko warunki
finansowe sa akceptowalne, w wigkszosci przypadkow oferty pracy sa przyjmowane
przez kandydatdw. Aspekt finansowy jawi si¢ wigc jako kluczowy podczas rozméw do-
tyczacych zatrudnienia.

Kolejne pod wzgledem znaczenia czynniki, sprawiajace, ze propozycja pracy zo-
stanie odrzucona przez kandydata naleza do kategorii przeszkod natury emocjonalnej
i logistycznej. Osoby poszukujace pracy negatywnie odbieraja oferty wymagajace wy-
sokiej odpornosci na stres czy wysokiego zaangazowania w praceg, a wigc obciazajacych
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Wykres 77. Najwazniejsze przyczyny odrzucania ofert pracy zglaszane pracodawcom przez osoby
poszukujace pracy (N = 1007).
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psychicznie. Badanych zniechgcaja takze niestandardowe warunki pracy, praca wy-
magajaca pozostawania po godzinach oraz praca przewyzszajaca kwalifikacje mery-
toryczne kandydata. Ujawnia sig tu wigc tendencja do odrzucania zajec, ktore nie za-
pewniaja poczucia stabilizacji bytowej, jasnego zdefiniowania zadan i poczucia
pewnosci co do mozliwosci ich wykonania. Wynik ten koresponduje z warto$ciami,
ktore respondenci (wykres 26.) uznawali za najwazniejsze dla nich — byto to bezpie-
czenstwo, mozliwo$¢ zaspokojenia potrzeb materialnych i stabilizacja zyciowa. Naj-
wyrazniej wigc takie wlasnie cele ma petni¢ w ich zyciu praca zawodowa — ma stuzy¢
zapewnieniu poczucia bezpieczenstwa i osiagnigcia statosci w zyciu, stad nieche¢ do
podejmowania zaj¢¢ wiazacych sig ze stresem, niepewnoscia co do pojawiajacych si¢
codziennie obowiazkdw, czy, ponad wszystko, niezapewniajacych odpowiednich $rod-
kéw materialnych.

Poza wynagrodzeniem podstawowym, kandydaci nie oczekuja jakichkolwiek swiad-
czen pozaptacowych, ktore moglyby stanowi¢ dodatkowa gratyfikacje, mimo, ze ry-
nek pracy oferuje je coraz czesciej. Prawdopodobnie przyczyna jest fakt, iz wigkszo$¢
badanych poszukuje zatrudnienia w zawodach o niskim prestizu (tabela 11.), w przy-
padku ktorych pracodawcy nie stosuja dodatkowych benefitow w celu przyciagnigcia
pracownika. Nieliczne oczekiwania dotyczace $wiadczen pozaplacowych najczesciej
dotyczyty dostgpu do stuzby zdrowia (dane na podstawie badan jakosciowych), co po-
twierdza tendencj¢ kandydatow do poszukiwania $wiadczen socjalnych i pragnienie za-
spokojenia potrzeby bezpieczenstwa.
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Wykres 78. Oczekiwania §wiadczen pozaptacowych zglaszane pracodawcom przez osoby poszukujace
pracy (N =1007).
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Oczekiwania pozaptacowe poszukujacych pracy sa uznawane za adekwatne przez
wigkszo$¢ pracodawcow, przy czym trzeba pamigtac, ze wielu z nich z takimi oczeki-
waniami po prostu si¢ nie zetknela (i by¢ moze uwaza ten stan rzeczy za adekwatny).
Z drugiej strony 23% pracodawcow uwaza, ze oczekiwania benefitow sa zanizone
— a zatem czes$¢ kandydatow wydaje sig¢ nie orientowac w realiach rynku pracy na tyle,
aby oczekiwa¢ odpowiednich warunkow zatrudnienia. Trzeba jednak pamigtac, ze faza
uzgadniania ew. $wiadczen pozaplacowych jest juz dosy¢ zaawansowanym etapem roz-
mow kwalifikacyjnych i stad wielu poszukujacych pracy nie potrafi sobie uzmystowic
swoich oczekiwan w tym obszarze.

Warto odnotowa¢ kompatybilnos¢ miedzy wyobrazeniami kandydatow na temat
swojej przysztej pracy a swiadomoscia ich oczekiwan wsrod pracodawcow. Preferen-
cje statego zatrudnienia na pelen etat sa jasne dla obu stron — szukajacych pracy
i mogacych ja zaoferowaé. Wydaje si¢ rowniez, iz wielu pracodawcow jest sktonnych
je zaspokaja¢ — w badaniu jako$ciowym ujawnila si¢ bowiem tendencja do zatrudnia-
nia w najbardziej oczekiwanym systemie (cho¢ wyniku tego nie mozna traktowac jako
podstawy do uogdlnien).

Wiemy, ze jak pracownik jest na etacie to mamy nad nim petny nadzor, mozemy wy-
magac, mozemy miec¢ do niego trzy zdania, on do nas tez, a jak jest z outsource 'u, no
to jest roznie. Tam jest wieksza rotacja, my wolimy pracownikow statych (50-250).

Co do wysokos$ci wynagrodzenia pojawia si¢ oczywista rozbieznos¢ perspektyw.
Kandydaci powszechnie skarza sig na niskie oferowane wynagrodzenie, pracodawcy
za$ dos¢ czgsto oceniajg ich oczekiwania jako wygoérowane. Nalezy pamigtac, ze do
pewnego stopnia rola wtascicieli firm i 0s6b zatrudnionych na stanowiskach HR jest
dazenie do minimalizowania kosztow pracy. Z drugiej strony istnieje mozliwosc¢, ze po-
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szukujacy pracy niekiedy nieadekwatnie oceniaja swoja warto$¢ dla pracodawcy
i moga zada¢ zawyzonych stawek. Srednia oczekiwana ptaca (2000 i 2500 zt odpo-
wiednio dla kobiet i mezczyzn) wskazuje jednak, ze badani spodziewaja si¢ zarobkow,
ktore pozwola na zapewnienie sobie jedynie minimalnych warunkow egzystencji
w Warszawie. Fakt, ze tak wiele 0sob odrzuca oferty pracodawcow ze wzgledu na nie-
satysfakcjonujace wynagrodzenie moze wskazywacé, ze niekiedy stawki oferowane
przez pracodawcoOw w istocie sg na tak niskim poziomie, iz nie daja szansy na samo-
dzielne utrzymanie si¢ w stolicy.

5.3. Trudnosci wynikajace z czynnikow natury
psychospolecznej

Czynniki psychospoteczne w istotnym stopniu wptywaja na funkcjonowanie jednostki
w $rodowisku zawodowym, dlatego nalezy zwrdci¢ szczegdlng uwagg, jakiego rodzaju prze-
szkody pojawiaja si¢ w tym obszarze w kontakcie osoby poszukujacej pracy i pracodawcy.

Badani pozostajacy bez zatrudnienia, poproszeni o oceng, ktore z zamieszczonych
w kwestionariuszu kompetencji spotecznych przydatnych w zyciu zawodowym za-
uwazaja u siebie, najczesciej za swoj atut uznawali cechy ogdlnie wazne w funkcjo-
nowaniu spotecznym, takie jak sumienno$¢, odpowiedzialnos¢, dyspozycyjnose, za-
angazowanie (wykres 36.). Konkretne cechy, potencjalnie istotne z punktu widzenia
funkcjonowania i radzenia sobie w pracy, takie jak komunikatywno$¢, skutecznosé, sa-
modzielnos¢ w dziataniu, odporno$¢ na stres, umiej¢tno$¢ rozwiazywania proble-
mow, itp. wyraznie rzadziej byly podawane jako mocna cecha osobowosciowa.

Poszukujacy pracy to najczesciej osoby, ktore odpowiadaja wizerunkowi ,,solidnego
pracownika”, a wigc pracowite, odpowiedzialne, zaangazowane, dyspozycyjne (wykres
36.). Znacznie rzadziej posiadaja cechy sprzyjajace osiaganiu sukcesow zawodowych
1 awansom, takie jak komunikatywnos$¢ i skuteczno$¢ w dziataniu, a jedynie nieliczni
sa zdolni do pracy pod presja czasu, potrafiag rozwiazywaé problemy i mysle¢ krea-
tywnie. Te natomiast cechy konstytuuja pracownika nie tylko solidnego, ale réwniez
samodzielnego, zdolnego do podejmowania decyzji i niewymagajacego nieustannej
kontroli przetozonego.

Analizujac za$ cechy wskazywane przez respondentow jako swoje braki nasuwa si¢
wniosek, iz gtéwnym problemem natury osobowosciowej jest sposob postrzegania
wlasnej osoby, wyrazajacy si¢ brakiem wiary w swoje mozliwosci, przekonaniem o nie-
umiejetnosci korzystnego zaprezentowania si¢, niska samoocena, brakiem $miatosci
w stosunku do nowych ludzi i sytuacji (wykres 38.). Pojawia si¢ rowniez postawa bier-
nosci wobec pojawiajacych si¢ trudnosci zyciowych (poczucie bezradnosci, rezygna-
cja, zniechgcenie) oraz niska odporno$¢ na stres.

Znaczenie stanu psychicznego osoby pozostajacej bez pracy i jej emocjonalnego na-
stawienia do pracy i procesu jej poszukiwania ujawnita jakoSciowa czg$¢ przeprowa-
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dzonego badania. Obserwacja respondentow i bezposrednie rozmowy z nimi pozwo-
lity na stwierdzenie pewnych ryséw w ich charakterystyce psychologicznej, ktore
moga przyczyniac si¢ do pozostawania bez pracy.

Uwagg badaczy zwrdcito cho¢by zachowanie 0sob zaproszonych do udziatu w ba-
daniu — sposrod respondentow, ktorzy zgodzili si¢ wzia¢ udziat w wywiadach indywi-
dualnych i grupach fokusowych, prawie 1/3 nie stawila si¢ na badanie w uzgodnionym
i zaakceptowanym przez siebie terminie bez podania przyczyny i bez wezesniejszego
powiadomienia o tym pracownikow Instytutu, mimo, iz za udziat w badaniu otrzymy-
wano wynagrodzenie finansowe. Moze to wskazywac na brak mobilizacji do wykony-
wania zaplanowanych dziatan, niedotrzymywanie zobowiazan i obnizona aktywno$¢
wilasna bedace, m.in., skutkiem pozostawania poza rytmem stalej aktywnos$ci zawodo-
wej. Tego rodzaju zachowania moga istotnie utrudnia¢ efektywne poszukiwanie pracy
1 determinowac niekorzystne postrzeganie kandydata przez pracodawce.

Osoby pozostajace bez pracy deklarowaly, ponadto, wiele trudnosci i Iegkow zwiaza-
nych z poszukiwaniem pracy, kontaktem z pracodawcami czy powtarzajacymi si¢ od-
mowami zatrudnienia. Niejednokrotnie, reakcjq na przedtuzajaca si¢ niemozno$¢ zna-
lezienia pracy sa strategie samoutrudniajace. Niekiedy badani rezygnuja z pojscia na
rozmowg kwalifikacyjna, ktéra rokuje powodzeniem lub dotyczy stanowiska, na kto-
rym kandydatowi szczegolnie zalezy. Bywa to spowodowane Iekiem przed kolejnym
niepowodzeniem lub, paradoksalnie, przed faktycznym otrzymaniem pracy i koniecz-
noscia jej podjecia. Taka reakcja moze mie¢ miejsce, jesli poszukujacy pracy nie wie-
rzy, ze poradzi sobie na danym stanowisku, a ch¢¢ otrzymania pracy nie doréwnuje lg-
kowi przed konieczno$cia skonfrontowania si¢ z jej wymaganiami.

Wydaje mi sie, ze nie dostatem szansy. Albo czasem sobie sam nie datem szansy. Moze

pare razy nie poszedtem na rozmowe o prace. Bo to czlowiek czasem, jak to kolo-
kwialnie — wali w dekiel. Czasem czltowiek juz sie pogrqza, tak bywa. To znaczy bez-
pieczniej jest nie pojs¢ i mowic — tam bym zrobit kariere. (M, 34 lat)

Osoby poszukujace pracy wykazuja bowiem niewielka odpornos¢ na pracg wyma-
gajaca elastycznosci, wykonywania réznorodnych, czgsto nowych obowiazkow, na
ktore nie byli przygotowani. Dominuje u nich pragnienie wykonywania zadan dobrze
znanych, powtarzalnych, niewymagajacych inwencji, ale doktadnosci i sumiennosci,
ktore uwazaja za swoje zalety. Potrzeba stabilizacji, ktora powszechnie zgtaszali do-
tyczy wigc takze charakteru pracy, ktora nie powinna zagraza¢ ich kompetencjom.

Ja bym najbardziej chciata, Zebym ja miata jakqs kupke danych, czy papierow do wpro-
wadzenia do komputera, Ze byloby wiadomo, ze to musze zrobi¢ w ciqgu dnia, takq mam
dziatke, to musze zrobic¢, tym sie zajmuje i zeby nikt nie oczekiwal ode mnie, ze bede
sie wykazywalta jakqs kreatywnosciq, czy operatywnosciq. (K, 54 lata)

Nasuwa si¢ tu wniosek, iz niekiedy sytuacja pozostawania bez pracy moze by¢
psychologicznie korzystna — nie zmusza bowiem do podejmowania codziennych
wysitkow zwiazanych z wykonywaniem obowiazkow, radzeniem sobie z wyni-
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kajacym z nich stresem czy z konieczno$cia odnalezienia si¢ w nowej sytuacji
spoteczne;j.

Czynniki psychologiczne nie sa jednak bezposrednio wigzane przez osoby pozos-
tajace bez pracy z ich sytuacja zawodowa. Majac do wyboru szereg mozliwych po-
wodow pozostawania bez pracy, wskazuja przede wszystkim na niedopasowanie oferty
rynku do ich oczekiwan oraz wlasne niewystarczajace kwalifikacje. Zdecydowana
mniejszos¢ $wiadomie dostrzega znaczenie przeszkod tkwiacych w nich samych i jest
sktonna przypisywac im odpowiedzialno$¢ za swoje potozenie. Jedynie 16,8% osob
przyznaje, ze nie potrafi jasno okresli¢ rodzaju pracy, jaki chcieliby podjac, a 16,2%,
ze ma trudnosci z zaprezentowaniem sig potencjalnemu pracodawcy podczas rozmowy
kwalifikacyjnej. Kompetencje spoleczne sa przeszkoda w znalezieniu pracy dla 5,8%
badanych (Zatacznik, tabela 1.). Badani nie doceniaja wigc znaczenia psychiki i po-
mijaja je przy ocenie swojej aktualnej sytuacji zawodowe;.

5.4. Sposoby poszukiwania pracy

Dane zawarte w podrozdziatach 3.7. i 4.6. wskazuja, ze zarowno poszukujacy za-
trudnienia, jak i pracodawcy maja zblizone opinie na temat popularnosci i efektywnosci
roznych sposobow nawiazywania kontaktu migdzy soba. Obie strony najbardziej ce-
nig tradycyjne ogloszenia prasowe, cho¢ osoby poszukujace pracy wyraznie gorzej oce-
niajq ich skutecznos¢, co zapewne wynika z faktu ich ogélnych trudnosci z poszuki-
waniem pracy i napotykanymi odmowami zatrudnienia.

Wydaje sig, ze pracodawcy nie doceniaja powszechnosci wykorzystywania In-
ternetu przez poszukujacych pracy. Jest to obecnie bardzo popularny kanat wy-
miany informacji, zwlaszcza wérod miodszych grup badanych (do 35-ego r.z.). Po-
szukujacy pracy wskazuja go jako czgsto wykorzystywany i postrzegany jako dosy¢
skuteczny.

Ogodlnie jednak media, czyli prasa oraz Internet to kanaty, ktore zapewniaja mozli-
wos¢ wymiany informacji migdzy oferujacymi zatrudnienie i go poszukujacymi.

Wigcej kontrowersji budza nieformalne kanaty pozyskiwania pracownikéw. Pra-
codawcy oceniaja, ze poszukiwanie kadr wsrdd znajomych i aktualnie zatrudnionych
0s6b daje najlepsze rezultaty i pozwala na dotarcie do 0s6b wiarygodnych i dobrze ad-
aptujacych si¢ do kultury danej organizacji. Poszukujacy pracy rowniez twierdza, ze
ten kanat jest najbardziej, a nawet jedynie skutecznym sposobem na znalezienie sa-
tysfakcjonujacej posady. Ich ocena takiego stanu rzeczy jest jednak dalece odmienna
— postrzegaja to jako wyraz niesprawiedliwos$ci i braku obiektywizmu pracodawcow
oraz zamykanie szans osobom, ktore maja odpowiednie kwalifikacje, ale nie posiadaja
»znajomosci”. Odbidr takich praktyk na rynku pracy jest wigc wsrdd osob pozos-
tajacych bez zatrudnienia negatywny i rodzi napigcie migdzy nimi a pracodawcami oraz
osobami, ktore w taki wlasnie sposob prace otrzymaty.
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Obie grupy badanych sa natomiast zgodne w ocenach skuteczno$ci posrednictwa
Urzedu Pracy. Zaréwno z perspektywy pracodawcow, jak i poszukujacych pracy jest
to kanat mato efektywny i stad mato powszechnie wykorzystywany. Wielu pracodaw-
cow, zwlaszcza z wigkszych firm, poszukujacych przede wszystkim specjalistow, wy-
razalo w trakcie wywiadow jako$ciowych negatywne przekonania co do poziomu kan-
dydatoéw zglaszajacych si¢ z urzedow pracy. Uwazaja ich za osoby gorzej wyksztatcone,
starsze, ale takze mniej samodzielne, bardziej zalezne od pomocy z zewnatrz, niezdolne
do znalezienie zatrudnienia bez wskazoéwek urzednikow. Wszystkie te cechy konsty-
tuuja pracownika malo pozadanego w kazdym przedsigbiorstwie.

Wydaje sig, ze te stereotypy na temat Urzedu Pracy w gronie pracodawcow znaj-
duja potwierdzenie — jest on istotnie czg$ciej wymieniany jako sposob poszukiwania
zatrudnienia przez osoby starsze i 0 nizszym poziomie wyksztalcenia.

W efekcie, pracodawcy uciekajacy si¢ do posrednictwa urzedu pracy z zatozenia
poszukuja gorzej kwalifikowanej i gorzej optacanej sily roboczej, w nadziei znale-
zienia pracownikow do prostych prac oczekujacych wynagrodzen ponizej rynkowych
standardow.

5.5. Zapotrzebowanie pracodawcow na przedstawicieli
poszczegolnych zawodow a aspiracje zawodowe
poszukujacych pracy

Spojrzenie na kompatybilnos¢ oczekiwan pracodawcow i szukajacych pracy przez
pryzmat konkretnych stanowisk i zawodow rzuca najwigcej $wiatla na przyczyny, dla
ktorych osoby niezatrudnione nie znajduja pracy. O ile, bowiem, kompetencje
spoleczne, a nawet kwalifikacje merytoryczne mozna traktowa¢ na duzym poziomie
ogoblnosci, o tyle rozmowa o konkretnych miejscach pracy ujawnia istnienie faktycz-
nego rozdzwigku pomigdzy popytem i podaza na rynku pracy.

Najwigcej 0sob poszukuje pracy w zawodach o malo sprecyzowanym charakterze
1 niewymagajacych specjalistycznej wiedzy czy wyksztalcenia. Najwigkszym powo-
dzeniem cieszy si¢ ,,pracownik biurowy” — a wigc zawod niewyspecjalizowany, nie-
wymagajacy wysokich kompetencji, a jednoczesnie odchodzacy obecnie w przesztosc.
Pod ta pojemna kategoria kryja si¢ zapewne oczekiwania prac niewymagajacych
okreslonej wiedzy, oparte na czynno$ciach mechanicznych i powtarzalnych. Zapo-
trzebowanie na takich pracownikoéw jest jednak obecnie ograniczone — klasyczna
praca biurowa stata si¢ elementem zadan asystenckich i wspierajacych, i coraz czgs-
ciej wiaze si¢ z zadaniami wymagajacymi wyzszego wyksztalcenia i wysokich kom-
petencji, np. ekonomicznych, marketingowych, prawnych, z zakresu zarzadzania za-
sobami ludzkimi. Na tego rodzaju stanowiska pracodawcy poszukuja obecnie specjalistow
w danych dziedzinach i z rekrutacja takich wtasnie osob pojawiaja si¢ najbardziej od-
czuwalne problemy (por. rozdziat 3.).
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Kolejnym pod wzgledem popularnosci jest zawod kasjera/sprzedawcy, rOwniez nie-
wymagajacy wysokich kwalifikacji, ale, jak si¢ wydaje, potencjalnie poszukiwany przez
pracodawcow, biorac pod uwage strukture zatrudnienia w Warszawie (wykres I1.)
oraz do$¢ wysokie zapotrzebowanie na przedstawicieli tych zawodow (tabela 7.). Wy-
daje sig wigc, iz ta grupa 0sOb powinna znalez¢ zatrudnienie, o ile spetnione begda inne
warunki, np. finansowe lub zwiazane z warunkami pracy. Prawdopodobnie w przypadku
tych 0sob to wlasnie czynniki materialne, a nie brak miejsc pracy jest odpowiedzialny
za pozostawanie poza zatrudnieniem.

Pewna grupa os6b deklaruje, iz nie jest dla nich wazne, w jakim zawodzie podejma
pracg. Warto zwr6ci¢ uwagg na ten wynik, poniewaz taka postawa obojgtnosci i braku
zaangazowania w poszukiwanie pracy praktycznie odbiera jednostce szansg na znale-
zienie pracy. Przede wszystkim §wiadczy ewidentnie o braku kwalifikacji, ponadto
oznacza, iz poszukiwania pracy nie sa skoncentrowane na konkretnym obszarze.
Osoba, ktora nie wie, jakiej pracy szuka, co wigcej, nie ma to dla niej istotnego zna-
czenia, czyni to w sposob zle zorganizowany, nie jest w stanie zwerbalizowa¢ swojej
motywacji do pracy i przekonac¢ pracodawcy do swojej przydatnosci na danym stano-
wisku. Taka postawa niewatpliwie zniechgca osobe zatrudniajaca i praktycznie elimi-
nuje szanse na uzyskanie zatrudnienia.

Stosunkowo liczne grupy poszukuja takze pracy w zawodzie kierowcy, mechanika,
pracownika fizycznego, budowlanego, pracownika ochrony, krawca, elektryka czy pra-
cownika gastronomii. Sg to stanowiska zaliczajace si¢ do kategorii robotnikow wy-
kwalifikowanych, ktére wymieniane sa przez najwigksza liczbg pracodawcow w py-
taniach o poszukiwane obecnie i w przysztosci zawody. Paradoksalnie, popyt na nie jest
wigkszy niz liczba osob, ktora gotowa jest te zawody podjac. Powstaje wigc pytanie,
dlaczego poszukujacy pracy w tych zawodach nie moga jej znalez¢. Przyczyn mozna
poszukiwaé¢ we wskazywanym przez pracodawcoéw braku doswiadczenia zawodo-
wego czy niewystarczajacych kwalifikacjach, ktore czgsto odnotowuja u pozostajacych
bez zatrudnienia. By¢ moze osoby poszukujace pracy nie spelniaja w tych obszarach
wymogow przedsigbiorstw. Drugi rodzaj przyczyn moze leze¢ po stronie poszu-
kujacych pracy, ktorzy moga odmawia¢ podjecia zatrudnienia ze wzgledu na nieza-
dowalajace zarobki i warunki pracy (por. rozdziat 4.) oraz ich psychiczne nastawienie
do pracy (por. 4.2.) i postrzeganie jej nie jako szansy rozwoju i zrodta satysfakeji, ale
materialnej koniecznosci.

W omawianym obszarze pojawia si¢ wigc najwigksza rozbieznos¢ oczekiwan
i mozliwos$ci. Poszukujacy pracy najchetniej podjeliby prace w zawodach wyma-
gajacych pewnych kwalifikacji, ale uzyskiwanych na $rednim lub zawodowym po-
ziomie wyksztatcenia, pracodawcy natomiast szczegélnie cenia kandydatow z wy-
ksztalceniem wyzszym magisterskim. Oferuja w istocie wiele miejsc pracy na
stanowiskach wymagajacych wyksztalcenia sredniego, zwlaszcza technicznego lub za-
wodowego, jednak nie sa to stanowiska atrakcyjne dla poszukujacych pracy pod
wzgledem zarobkow, warunkow pracy (np. zbyt obciazajace fizycznie) lub prestizu
spotecznego (np. nieche¢ poszukujacych pracy wobec zawodow sprzataczki, kasjera
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czy pracownika fizycznego). Poszukujacy pracy nie chca wigc ich podejmowac, mimo,
iz ich kwalifikacje zawodowe nie pozwalaja im obiektywnie na formutowanie wyzszych
aspiracji.

Braki w formalnym wyksztatceniu mogloby zrekompensowac pozostajacym bez za-
trudnienia adekwatne doSwiadczenie zawodowe, ale rOwniez ono budzi zastrzezenia
pracodawcow (por. 3.5.). Mozna przypuszczaé, ze wymieniajac doswiadczenie jako
swoj atut poszukujacy pracy maja w istocie na mysli fakt, ze kiedys przez dtuzszy czas
pracowali, ze praca jako taka jest im nieobca. Nie stanowi to jednak wystarczajacych
kwalifikacji w percepcji przedstawicieli firm. Rodzi to frustracje¢ w kandydatach, kto-
rzy sami uwazaja swoje kwalifikacje do pracy za wystarczajace i nie rozumieja przy-
czyn swoich niepowodzen na rynku pracy (por. 5.1.).

Problemem 0s6b poszukujacych pracy jest bowiem roéwniez nieadekwatny obraz sie-
bie jako potencjalnego pracownika. Uwazaja oni, ze posiadane kwalifikacje powinny
spotka¢ si¢ z uznaniem, a przynajmniej akceptacja pracodawcow. Nie dostrzegaja po-
trzeby wyj$cia naprzeciw oczekiwaniom przedsigbiorcow i podniesienia swoich umie-
jetnosci przez podjgcie dziatan doszkalajacych, uzupehienie kwalifikacji czy zdoby-
cie uprawnien zawodowych.

Taka percepcja swojej sytuacji zawodowej diametralnie odbiega od tego, czego po-
szukuja pracodawcy. Znajduje to wyraz w stanowiskach, jakie sa poszukiwane do ob-
sadzenia — na pierwszy plan wybijaja si¢ robotnicy wykwalifikowani oraz specjalisci.
Juz same nazwy obu kategorii stanowisk niosa informacje, ze wiaza si¢ ze specjalis-
tycznymi kwalifikacjami i nie moga by¢ powierzone dowolnej osobie.

Zapytani o konkretne zawody, pracodawcy czgsto wskazywali takie jak:

— nauczyciele — wymagajace wyksztatcenia wyzszego kierunkowego i1 dodatko-

wych uprawnien pedagogicznych;
— handlowcy / przedstawiciele handlowi — kluczowa rola dos§wiadczenia oraz pre-
dyspozycji osobowosciowych — komunikatywnosci, pewnosci siebie, otwartosci
w kontaktach interpersonalnych, ktorych wyraznie brakuje poszukujacym pracy;

— przedstawiciele branzy medycznej — lekarze, pielggniarki, fizjoterapeuci etc.,
a wigc zawody wymagajace najwyzszych kompetencji i zwiazane z odpowie-
dzialnos$cia za ludzkie zycie.

Rozbieznosci miedzy zapotrzebowaniem pracodawcow na pracownikow okreslo-
nych zawodow a potencjalem osob poszukujacych pracy (przedstawione w tabelach 7.
i 11.) zaznaczaja si¢ ponadto w nastgpujacych obszarach:

— ksigegowi — niewystarczajaca liczba 0sob poszukujacych pracy w tym zawodzie

w stosunku do popytu wsrod pracodawcow. Warto pamigtac, iz pracodawcy po-
szukuja takze ksiggowych z wysokimi kwalifikacjami (np. bieglego rewidenta),
co oznacza, ze miejsca pracy dla ksiggowych wymagaja posiadania wyzszego wy-
ksztatcenia i niekiedy réwniez dodatkowych szkolen zawodowych. Obecnie
moze juz nie wystarczy¢ jedynie technikum/liceum ekonomiczne.

— doradcy / konsultaci — niektorzy pracodawcy poszukuja specjalistow w zakresie

doradztwa zawodowego — finansowego, podatkowego czy ubezpieczeniowego.
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Osoby reprezentujace takie zawody nie pojawiaty si¢ wsrdd badanych, zaobser-
wowac¢ mozna wigc niedopasowanie na rynku pracy.

— prawnicy — przedstawiciele tego zawodu sa szeroko poszukiwani i praktycznie
nie ma wsrdd nich 0sob nie majacych zatrudnienia. Stad pracodawcy, ktorzy po-
szukuja prawnikow z reguly maja trudnosci ze znalezieniem pracownika, zwlasz-
cza takiego, ktory zaakceptuje oferowane warunki finansowe. Z reguty bowiem
prawnicy zadaja wysokich wynagrodzen.

— psychologowie — mimo, iz mury wydziatow psychologicznych warszawskich
uczelni opuszcza co roku kilkuset absolwentow, to jednak niektorzy pracodawcy
maja trudnosci z ich pozyskaniem. Moze to wynika¢ z niskich zarobkow psy-
chologow w niektorych, zwlaszcza panstwowych placowkach. Ten jednak powod
niedopasowania migdzy potrzebami pracodawcow i 0sob poszukujacych pracy
pozostaje poza mozliwos$cia dziatan doradczo-zawodowych.

— specjalisci — w obszarze stanowisk specjalistow obserwuje si¢ najwicksze roz-
bieznosci migdzy pracodawcami a poszukujacymi pracy. Wsrod badanych ich
przedstawiciele nie pojawiali si¢ prawie w ogdle. Przedsigbiorstwa poszukuja
natomiast wielu specjalistow w kazdej prawie dziedzinie (tabela 7.). Zazna-
cza si¢ wige konieczno$¢ podejmowania przez mtodych ludzi ksztatcenia na
poziomie studiow wyzszych, a szczegdlnie magisterskich we wszelkich dzie-
dzinach. Warszawski rynek pracy jawi si¢ jako dos¢ chtonny, a wyzsze wy-
ksztatcenie daje mozliwos¢ zdobywania doswiadczenia zawodowego
1 wezszego specjalizowania si¢ w roznych obszarach.

W przypadku w/w profesji wyksztatcenie, doswiadczenie i umiejetnosci odgry-
waja kluczowa rolg. Natomiast wsrod badanych poszukujacych pracy nie byto
praktycznie osob, ktére obecnie bylyby w stanie, przy swoim rodzaju kwalifikacji
1 poziomie kompetencji, podja¢ prace na stanowiskach specjalistow. Co wigcej, nie-
wiele byto rowniez 0séb o potencjale wystarczajacym, aby podja¢ oferowane sta-
nowiska pracy po odpowiednim przeszkoleniu. Dlatego tez, zapewne, bgda one ob-
sadzane kandydatami z grona oséb zmieniajacych aktualne miejsce pracy, nie za$
z grona pozostajacych obecnie bez zatrudnienia. Tym samym, dostgpne oferty
pracy nie przyczynia si¢ w znaczacym stopniu do zmniejszenia liczby 0sdb pozos-
tajacych bez pracy.

5.6. Podsumowanie

Najwyrazniejszy problem warszawskiego rynku pracy, niezaleznie od dostrzegal-
nej na poziomie poszukiwanych kwalifikacji i kompetencji spotecznych pewnej zgod-
no$ci migdzy potrzebami pracodawcow a potencjatem poszukujacych pracy, sprowa-
dza badane zagadnienie do konkretnych stanowisk i zawodow i1 duzej nieadekwatnos$ci
podazy i popytu na warszawskim rynku pracy.
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W obrebie kwalifikacji zawodowych i kompetencji spotecznych wymienianych jako
pozadane przez pracodawcow i posiadane przez kandydatéw do pracy mozna bowiem
zauwazy¢ do$¢ duze podobienstwo.

Pracodawcy koncentruja si¢ na okreslonym zestawie cech, ktory stanowi dla nich
trzon oceny przydatnosci kandydatéw do pracy. Przez pryzmat tych parametrow oce-
niaja naptywajace kandydatury. Poszukujacy pracy bardzo trafnie odczytuja ten zestaw
cech (ktory stanowia gtdéwnie doswiadczenie zawodowe, umiejetnosci i sprofilowane
wyksztalcenie oraz pracowito$¢, zaangazowanie, samodzielnos¢) i ochoczo je sobie
przypisuja. Zarazem przyznaja si¢ do brakow w przebojowosci, kreatywnosci czy od-
pornosci na stres oraz umiejgtnosci autoprezentacji i gorzej oceniajq si¢ na tatwo we-
ryfikowalnym wymiarze wyksztalcenia czy znajomosci jezykow obcych, przypisujac
sobie powszechnie duze doswiadczenie zawodowe.

Poszukujacy pracy zdaja wigc sobie sprawe, czego oczekuja pracodawcy. Sa nawet
sktonni sobie te cechy przypisywaé, jednak zapytani o bariery w osiagnigciu zatrud-
nienia, przyznaja, ze najcze¢sciej dzieje si¢ to wlasnie za sprawa niewystarczajacych
kwalifikacji. Nasuwa si¢ zatem interpretacja, ze posiadane przez kandydatow dos-
wiadczenie zawodowe jest niewystarczajace lub nieadekwatne, wyksztatcenie — na nie-
dostatecznym poziomie, za$ raportowane przez pracodawcoO'w mocne strony kandyda-
tow moga odnosi¢ si¢ nie do oso6b z grona pozostajacych bez zatrudnienia ale
np. sposroéd zmieniajacych prace.

Analizujac oferty pracy z mozliwosciami rynku, tzn. podaza kandydatow na pra-
cownikdéw, mozna wige dostrzec efekt fasadowej zgodnosci. Obie strony wskazuja na
podobne zestawy cech merytorycznych i osobowosciowych wymaganych w pracy. Jed-
nak na ten pozornie optymistyczny wynik cieniem rzucajq si¢ braki w kwalifikacjach
dostrzegane przez obie grupy respondentéw. Pracodawcy bowiem cechy pozadane
u kandydatow wskazuja zarazem jako ich slabe strony. Pojawia si¢ wigc rozbieznos¢
miedzy samoocena kandydatow, a opiniami o nich wérdd pracodawcow.

Roznice pojawiaja sig¢ rowniez w przypadku oczekiwan wzglgdem pracy — zgodnie
z intuicja — brak jest zgodnos$ci na ptaszczyznie wysokosci wynagrodzenia, ktora po-
szukujacy pracy postrzegaja jako drastycznie zanizona.

Brak kompatybilnosci z calg sita zaznacza si¢ w odniesieniu do stanowisk i zawo-
dow, ktore — z jednej strony — pozostaja do obsadzenia, z drugiej — w ktorych kandy-
daci poszukuja zatrudnienia. Tutaj ujawniaja si¢ ich faktycznie niskie kwalifikacje
i oczekiwanie pracy w mato wyspecjalizowanych zawodach oraz na mato wyma-
gajacych stanowiskach. Na tej podstawie mozna wnosi¢, ze wczesniej deklarowane po-
siadanie kwalifikacji nie oznacza, iz sa one solidne i adekwatne.
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6. Warszawski rynek pracy w dobie Swiatowego
kryzysu ekonomicznego przelomu lat 2008/2009

Kolejny rozdziat poswigcony jest probie okreslenia, jaki wptyw na aktualng sytua-
cje na warszawskim rynku pracy miat towarzyszacy badaniu kontekst gospodarczy,
a wigc kryzys ekonomiczny, ktory rozpoczal sig jesienia 2008 r. i w trakcie badania znaj-
dowal si¢ w swojej poczatkowej fazie.

Warszawscy pracodawcy bioracy udzial w badaniu zostali poproszeni o okreslenie,
w jakim stopniu zauwazaja wptyw trudnej sytuacji gospodarczej na funkcjonowanie
swoich firm i jakie ewentualnie formy ten wptyw przybiera, a w szczegdlnosci czy de-
terminuje polityke zatrudnieniowa.

Zima 2009 roku jedynie 30% badanych pracodawcow deklarowato, iz efekty kry-
zysu sa w ich firmach widoczne (taczny odsetek odpowiedzi ,,raczej tak” i ,,zdecydo-
wanie tak”; wykres 79.), 58% firm takich skutkéw nie zauwazato (laczny odsetek od-
powiedzi ,raczej nie” i ,,zdecydowanie nie”). Wplyw ten jest w nieco wigkszym
stopniu zauwazalny przez firmy najwigksze, zatrudniajace powyzej 250 pracownikoéw
(36% go zauwaza, 50% nie).

Jako takiego jeszcze kryzysu, poczqtku czy juz w trakcie, jeszcze nie zaobserwowatam.
(50-250 pracownikow)

Wykres 79. Odczuwanie efektow kryzysu gospodarczego przez warszawskie firmy (N = 1007).
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Analiza odpowiedzi w poszczegdlnych branzach (tabela 13.) sugeruje, iz kryzys
w najwigkszym stopniu dotyka firmy zajmujace si¢ handlem detalicznym i hurtowym
oraz przedsigbiorstwa przemystowe i produkcyjne, co moze wskazywac, iz w sytua-
cjach trudnos$ci gospodarczych w pierwszej kolejnosci spada konsumpcja, powodujac
negatywne konsekwencje dla firm bezposrednio zaangazowanych w produkcjg i do-
starczanie dobr dla spoteczenstwa.

Tab. 13. Odczuwanie efektow kryzysu gospodarczego przez warszawskie firmy z réznych branz (N = 1007).

Zdecydowanie Raczej Raczej Zdecydowanie Nie wiem /
N . . trudno
tak tak nie nie .
powiedzie¢
Ogodtem 1007 7,9% 21,8% 41,2% 16,2% 12,8%
Branza
przemysl/produkcja
/ przetworstwo
przemystowe 95 5,3% 35,8%+ 44.2% 4,2%— 10,5%
wytwarzanie /
zaopatrywanie w energi¢
elektryczna/ gaz / wodg 4 0,0% 50,0% 25,0% 25,0% 0,0%
budownictwo 51 11,8% 29,4% 43,1% 9,8% 5,9%
handel detaliczny /
hurtowy 199 12,6%+ 33,7%+ 35.2% 9,5%— 9,0%
serwis urzadzen 15 0,0% 20,0% 66,7%+ 0,0% 13,3%
hotele 9 0,0% 11,1% 55,6% 11,1% 22,2%
restauracje / bary, itp. 43 4,7% 9,3% 53,5% 18,6% 14,0%
transport /
magazynowanie
/ tacznosé 40 2,5% 20,0% 47,5% 15,0% 15,0%
posrednictwo finansowe
(banki, towarzystwa
ubezpieczeniowe, itp.) 37 2,7% 24.3% 43.2% 5,4% 24,3%+
inna dziatalnos¢
ustugowa 219 10,5% 21,0% 42,9% 16,0% 9,6%
administracja publiczna 22 18,2% 22,7% 22,7% 31,8%+ 4,5%
organizacje
cztonkowskie 1 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100%+
edukacja 156 0,0% 4,5%— 48,1% 23,1%+ 24,4%+
ochrona zdrowia 48 10,4% 10,4%— 29.2% 37,5%+ 12,5%
pomoc spoteczna 53 15,1%+ 22,6% 22,6%— 35,8%+ 3,8%
inna branza 8 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 50%+
brak odpowiedzi 7 0,0% 28,6% 42,9% 28,6% 0,0%

+\—: rdznice statystycznie istotne na poziomie 95%

148



KAPITAL LUDZKI v EURoPL ke IR

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY T

*
*

Wsrod zauwazalnych negatywnych skutkow kryzysu respondenci najczesciej wska-
zywali na zmniejszonag liczbe lub nawet brak klientéw, zlecen i zamowien. Niektorzy
z nich podejmuja negocjacje w sprawie obnizenia stawek zlecen. W efekcie spadaja
obroty i zyski firm i pojawiaja si¢ trudnosci finansowe. Niektore firmy zgtaszaja row-
niez spadek sprzedazy swoich produktéw, co moze oznacza¢ wigksza ostroznos¢ kon-
sumentéw w dysponowaniu pieniedzmi.

Do pogarszajacej si¢ sytuacji przyczyniaja si¢, ponadto, coraz wigksze problemy
z pozyskaniem $srodkow finansowych w postaci kredytéw czy dofinansowan. Niekiedy
skutkuje to zaburzeniem ptynnosci finansowej przedsigbiorstw. Do takiego samego
skutku prowadza trudnosci klientéw i kontrahentow danej firmy, ktorzy nie wywiazuja
si¢ ze swoich zobowiazan wzgledem innych podmiotow. Zaburzony jest wige ptynny
przeptyw srodkow pienigznych migdzy przedsigbiorstwami.

Nieliczni badani wskazywali takze na stabnaca ztotéwke jako zrédto odczuwanych
trudnosci i zwiazane z tym wzrosty cen SUrowcow.

Wykres 80. Plany dziatan zwiazane z perspektywa nadchodzacego kryzysu gospodarczego w warszawskich
firmach (N=1007).
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Wydaje sig, ze w okresach, kiedy og6lny stan gospodarki pogarsza sig i nastgpuje
spowolnienie rozwoju firmy lub pojawiaja si¢ trudnosci finansowe, przedsigbiorstwa
starajg si¢, aby zwolnienia i utrata doswiadczonych, znajacych firm¢ pracownikow byta
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ostateczno$cia. Zwolnienia planuje bowiem jedynie 8,6% warszawskich firm (wykres
80.). W pierwszej kolejnosci ogranicza si¢ wydatki zwiazane z biezaca dziatalnoscia
firmy (22,1%). Niemniej, pracownicy ponosza w do$¢ istotnym stopniu konsekwencje
kryzysu — 17,6% pracodawcow planuje wstrzymanie podwyzek, a 14,5% nie bgdzie za-
trudnia¢ nowych oso6b. Skutkiem dla warszawskiego rynku pracy moze wigc by¢ jego
zastoj 1 zaprzestanie tworzenia nowych miejsc pracy.

Na chwilg obecna jednak wydaje sig, iz warszawskie przedsigbiorstwa zachowuja
spokdj i optymizm, czekajac na rozwdj sytuacji — az 57% z nich nie planuje bowiem
zadnych zmian w sposobie dzialalno$ci swojej firmy. W szczegdlnosci, obecny kryzys
nie wptywa na razie na polityke¢ zatrudnieniowa firm. Wigkszo$¢ z nich traktuje kadre
jako swoj najwigkszy zasob i zwolnienia traktuje jako ostatecznos$¢. Niejednokrotnie,
znalezienie odpowiedniej osoby, ktora posiada pozadane kwalifikacje, a jednoczes$nie
dobrze zaadaptuje si¢ w kulturze danej organizacji, jest trudne i czasochtonne. Ponadto,
dos¢ powszechne jest inwestowanie w pracownikéw i doszkalanie ich dla potrzeb firmy:.
Nie decyduja si¢ one wigc na zwolnienia, poniewaz oznacza to dla firmy zbyt duze
straty.

Wykres 81. Stanowiska, ktére moga zosta¢ dotknigte zwolnieniami w warszawskich firmach, w ktorych
planuje si¢ zwolnienia (N = 87).

stanowiska robotnicze
28,79
pracownicy obstugi biurowej 26,4%
sprzedawcy \ handlowcy \ agenci ubezpieczeniowi
specjalisci

pracownicy obstugi klienta

stanowiska pomocnicze 11,5%

Sredni personel techniczny 11,5%
operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen, kierowcy 10,3%
stanowiska kierownicze $redniego szczebla

kadra menadzerska wyzszego szczebla

brak odpowiedzi

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

Redukcje zatrudnienia wydaja si¢ wigc by¢ jednym z ostatnich rozwazanych kro-
kow. Jesli jednak do nich dochodzi, przedsigbiorstwa rozwaznie podejmuja decyzje
zwiazane z likwidowaniem stanowisk. Jak pokazuje wykres 81. (oraz potwierdza ba-
danie jakoSciowe) w pierwszej kolejnosci likwidowane sa stanowiska robotnicze oraz
obstuga biurowa — ksiggowos¢, kadry, pracownicy biurowi, obstuga informatyczna.
W tego rodzaju dziatach liczba pracownikéw jest zmniejszana, a obowiazki rozdzie-
lane sa pomigdzy pracownikdw, ktorzy utrzymuja swoje miejsca pracy. Mozliwym roz-
wigzaniem jest rowniez zlecanie obstugi w tych obszarach firmom zewngtrznym. Stad
przypuszczenia badanych, ze w sytuacji, jesli kryzys gospodarczy przybierze wigksze
rozmiary wlasnie pracownicy o takich kwalifikacjach jako pierwsi beda tracili zatrud-
nienie.

150



KAPITAL LUDZKI o

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY

Mniejsze ryzyko zwolnienia dotyczy natomiast specjalistow, personelu o kompe-
tencjach technicznych i kadry menadzerskiej. Firmy staraja si¢ bowiem z reguly za-
chowa¢ pracownikow o kwalifikacjach kluczowych z uwagi na charakter i funkcjo-
nowanie firmy (np. firmy budowlane bgda staraly si¢ utrzymac pracownikow
posiadajacych uprawnienia, takich jak np. kierownikéw nadzoru budowlanego, ktorych
jest na rynku pracy niewielu).

Glownie wtedy byt ktadziony nacisk na zmniejszenie administracji, czyli ksiegowosé,
w HR-ze akurat bylo z reguly bardzo mato nas. Wiec tutaj nie musielismy. Czyli
gltownie ksiegowosc. (50-250 pracownikow)

Z badan jakosciowych wynika ponadto, iz na rynku pracy zauwazalne jest psy-
chologiczne oddziatlywanie informacji o kryzysie na zachowania pracownikow i pra-
codawcow. Pracownicy zaczynaja obawiac si¢ o swoje miejsca pracy. Po okresie czg-
stych zmian zatrudnienia, gldéwnie w poszukiwaniu lepszych warunkoéw finansowych,
nieco zmniejszyla si¢ rotacja — pracownicy czekaja na rozwoj sytuacji i staraja sig utrzy-
mac¢ obecne miejsca pracy. Strach przed kryzysem powoli zaczyna tez przektadac si¢
na oczekiwania pracownikow wobec warunkoéw pracy, a w szczegdlnosci na ich bar-
dziej wywazone oczekiwania finansowe.

Takze ludzie tez czekajq i na razie tak, jak mowie tej rotacji nie ma takiej, to znaczy ode-
JjS¢ nie ma duzo. (50-250 pracownikow)
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7. Prognozy dotyczace warszawskiego rynku pracy do
2015 roku

7.1. Wprowadzenie

Przeprowadzone badanie miato, w zatozeniu, dostarczy¢ informacji o prognozach,
jakie na temat rynku pracy czynia osoby go ksztaltujace, a wigc oferujace miejsca pracy.
Badanych poproszono o podzielenie si¢ swoimi przewidywaniami w perspektywie naj-
blizszych 6 lat, a wigc do 2015 1.

Konieczno$¢ formutowania tak dalekich antycypacji sprawiata respondentom wyrazne
trudnosci, gdyz przedsigbiorstwa zazwyczaj nie planuja swoich dziatan kadrowych na
okres dtuzszy niz jeden rok. Podstawa funkcjonowania jest biezace reagowanie na dy-
namicznie zmieniajace si¢ potrzeby konsumentow i pojawiajace si¢ wynalazki techno-
logiczne, ktore determinuja kierunek rozwoju. W obecnej erze szybkiego postgpu cywi-
lizacyjnego perspektywa roku 2015 jest dla firm bardzo odlegla. Mozliwos$¢ czynienia
dhugofalowych planow na przysztos¢ dodatkowo zaburza trudna sytuacja gospodarcza
zwigzana ze Swiatowym kryzysem, w ktorej trudno przewidywac doktadnie kierunki roz-
woju rynku pracy. Badani postugiwali sig¢ wigc gtdéwnie ogdlnymi prognozami.

Wykres 82. Czynniki decydujace o zatrudnieniu pracownikdw zajmujacych rézne stanowiska
w perspektywie do 2015 r. (Srednia liczba punktow z przedziatu 0 — 100; N = 1007).
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samochodu, itp.
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Ogolne przewidywania co do znaczenia poszczegdlnych kryteriow wyboru pra-
cownikdéw petniacych rézne stanowiska w nadchodzacych latach nie wskazuja na
prawdopodobienstwo zmian w preferencjach pracodawcow (wykres 82., por. wy-
kres 1.). Kwalifikacje i doswiadczenie zawodowe, wyksztalcenie, kompetencje
spoteczne, cechy demograficzne i czynniki zewngtrzne beda, zdaniem badanych,
istotne w niemal identycznym stopniu przy zatrudnianiu pracownikéw na po-
szczegblne stanowiska.

Wykres 83. Znaczenie poziomu wyksztatcenia przy zatrudnianiu pracownikow w warszawskich firmach
obecnie i w perspektywie 2015 r. (Srednia liczba punktow z przedziatu 0 — 100; N = 1007).
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Mozna jedynie zaobserwowa¢ lekko rysujaca si¢ tendencje w przypadku sta-
nowisk wymagajacych nizszych kwalifikacji merytorycznych, a wigc pomocni-
czych, a takze, w mniejszym stopniu, robotniczych. Wydaje sig, ze w ich przypadku
wymagania pracodawcow wzgledem poziomu wyksztatcenia beda rosnac i nawet
proste prace beda wymagaly od pracownika przygotowania merytorycznego (wy-
kres 83.). Takze oczekiwania co do adekwatnych w sytuacji danej pracy kompe-
tencji spotecznych, pozwalajacych w niej dobrze funkcjonowaé, beda nieco wigk-
sze (wykres 84.).

Generalnie jednak projekcje respondentow odnos$nie przyszlego znaczenia réznych
charakterystyk kandydatéw do pracy (w rozbiciu na poszczeg6lne stanowiska) tworza
obraz odpowiadajacy aktualnemu. Swiadczy to zapewne, z jednej strony, o wzmian-
kowanej juz trudno$ci w przewidywaniu przysztych zachowan rynku, z drugiej zas,
o braku zarysowujacych si¢ wyraznych tendenc;ji.
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Wykres 84. Znaczenie poziomu kompetencji spotecznych przy zatrudnianiu pracownikoéw w warszawskich
firmach obecnie i w perspektywie 2015 r. (Srednia liczba punktoéw z przedziatu 0 — 100; N = 1007).
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7.2. Perspektywy dotyczace oczekiwanych kwalifikacji
merytorycznych kandydatow

Prognozy pracodawcow na temat kwalifikacji zawodowych, jakie beda poszukiwane
u kandydatow do pracy w perspektywie najblizszych 6 lat, ukazuja daleko posunigta
analogi¢ do chwili obecnej. Dalej najbardziej cenione maja by¢: do§wiadczenie za-
wodowe, konkretne umiejgtnosci zwiazane z oferowanym stanowiskiem, uprawnienia
czy posiadanie okreslonego zawodu, a wigc stricte merytoryczne i majace bezposred-
nie zastosowanie w pracy kwalifikacje (wykres 85. por. wykres 2.).

Uzyskane wyniki pozwalaja twierdzi¢, ze zdaniem pracodawcow nie nastapi re-
wolucyjna zmiana w strukturze poszukiwanych kwalifikacji i ze na pierwszy plan wy-
bija¢ si¢ beda charakterystyki $wiadczace o praktycznych umiejetnosciach i dos-
wiadczeniu zawodowym. Z perspektywy zwigkszania szans poszukujacych pracy
oznacza¢ to moze koniecznos¢ wigkszego koncentrowania si¢ na odbywaniu praktyk
i stazy zawodowych niz uczestniczeniu w ogdélnych kursach lub szkoleniach. Na pod-
stawie uzyskanych wynikéw mozna wigc wnosié, ze strategie walki z brakiem pracy
wsrod osob w wieku produkeyjnym zaktadajace podnoszenie ich kwalifikacji zawo-
dowych poprzez programy szkolen, stazy, etc., pozostana adekwatne w perspektywie
najblizszych lat.

Zrdznicowanie prognoz w zaleznosci od wielkos$ci firmy, odzwierciedla aktualnie
wystepujace tendencje. W duzych i srednich firmach czgsciej cenione bedzie wyzsze
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wyksztalcenie, w matych — kwalifikacje konkretnie zwiazane z oferowanym miejscem
pracy (Zatacznik, tabela 14.).

Trzeba jednak pamigtac, ze na dyskutowany rezultat ma wptyw réwniez wzgledna
trudno$¢ w snuciu prognoz przez pracodawcow. To za$ jest zapewne wyrazem
braku wyraznych trendow, ktore mogtyby zyska¢ na znaczeniu w nadchodzacych
latach.

Wykres 85. Kwalifikacje zawodowe poszukiwane u kandydatéw przez warszawskich pracodawcow
w perspektywie 2015 r. (N = 1007).
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stanowiska pracy
wyksztatcenie wyzsze o okreslonym profilu, odpowiednim dla

oferowanego stanowiska pracy
posiadanie okreslonej specjalizacji zawodowej

posiadanie wyzszego wyksztatcenia

dobra znajomos$¢ konkretnego jezyka \ jezykéw obcych

posiadanie wyksztalcenia $redniego \ technicznego o okreslonym
profilu, odpowiednim dla oferowanego stanowiska pracy

ukonczenie odpowiednich kurséw, szkolefh zawodowych

posiadanie co najmniej $redniego wyksztatcenia

znajomos¢ obstugi komputera

posiadanie specjalistycznych certyfikatow

posiadanie stopnia naukowego

posiadanie prawa jazdy

odbycie praktyk zawodowych

znajomos$¢ konkretnych specjalistycznych programéw komputerowych
znajomos¢ obstugi okreslonych,specjalistycznych urzadzen \ sprzetow
posiadanie zdolnosci analitycznych

dobra znajomosc¢ branzy, w ramach ktdrej oferowana jest praca
znajomos¢ okreslonych przepiséw prawnych

znajomos$¢ nowoczesnych technologii

ukonczenie okreslonego kierunku studiéw podyplomowych
ukonczenie wiecej niz jednego kierunku studiéw

posiadanie wiecej niz jednego zawodu

Wykres 86. prezentuje przewidywania warszawskich pracodawcow co do poszu-
kiwanego w nadchodzacych latach poziomu wyksztalcenia kandydatow. Respondenci
odzwierciedlili aktualny ranking preferencji co do wyksztatcenia i w przypadku zad-
nego z poziomow nie spodziewaja si¢ wzrostu zapotrzebowania ze strony rynku pracy.
Swiadczy to zapewne o tym, ze nie bedzie juz ogdlnie rosto znaczenie formalnego wy-
ksztalcenia. Za ta teza przemawiaja rowniez relatywnie mate wskazania dla wy-
ksztatcenia podyplomowego lub doktorskiego jako poszukiwanego u kandydata do
pracy. Poszukiwani beda, podobnie jak obecnie, pracownicy o sprofilowanych kwali-
fikacjach, udokumentowanych tytutem magistra lub technika / specjalisty.
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Wykres 86. Oczekiwania warszawskich pracodawcoéw dotyczace poziomu wyksztatcenia kandydatow
obecnie i w perspektywie 2015 r. (N = 1007).

. . 11,8% . . N

nie wiem O wyksztatcenie poszukiwane w perspektywie
najblizszych 7 lat

B wyksztatcenie poszukiwane obecnie / ostatnio

doktorat Y P /

wyzsze magisterskie + studia 16,7%
podyplomowe 20,9%
R . . 50,6%
wyzsze magisterskie — 51,6%

I . 22,6%
inzynierskie 53.6%

20,8%

licencjat 23,9%

. 16,5%
pomaturalne / policealne 21,9%

$rednie zawodowe / $rednie 41,8%
techniczne 47,5%

. . . 17,0%
Srednie ogodlnoksztatcace 20,4%

zasadnicze zawodowe o
22,3%

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

7.3. Perspektywy dotyczace oczekiwanych kompetencji
spolecznych kandydatow

Podobnie jak w przypadku kwalifikacji zawodowych, réwniez w przypadku kom-
petencji spotecznych, prognozy pracodawcow na temat cech poszukiwanych u kan-
dydatow do pracy w perspektywie najblizszych 6 lat sa bardzo zblizone do obecnych
oczekiwan. Najbardziej cenione maja by¢ cechy uniwersalne: pracowito$¢, odpowie-
dzialno$¢, zaangazowanie, uczciwo$¢ (wykres 87).

A zatem pracodawcy przypuszczaja, ze nadal beda poszukiwaé 0sob o zblizonych
kompetencjach osobowosciowych. Nie przewiduja zmian w hierarchii waznos$ci za-
chowan obowiazujacych w ich firmach czy w panujacych tam kulturach organizacyj-
nych.

Zroznicowanie prognoz w zaleznos$ci od wielkosci firmy (Zatacznik, tabela 14.), od-
zwierciedla aktualnie wystgpujace tendencje, podobnie jak to miato miejsce w przy-
padku kwalifikacji zawodowych. Swiadczy to o przekonaniu o utrzymywaniu sig spe-
cyfiki organizacji i pracy w poszczegdlnych klasach firm.

Mozna wysnu¢ wniosek, ze pracodawcy postrzegaja swoje firmy jako wzglednie
uksztattowane organizacje, w ktorych nie spodziewaja si¢ istotnych zmian ani na
plaszczyznie merytorycznej ani kulturowej. Owocowac to ma, w ich przekonaniu, dal-
szym stosowaniem tych samych strategii poszukiwania kandydatow do pracy.
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Wykres 87. Kompetencje spoteczne poszukiwane u kandydatow przez warszawskich pracodawcow
w perspektywie 2015 r. (N = 1007).

zaangazowanie 50,3%
pracowito$¢, sumiennos¢ 46,9%
odpowiedzialno$¢ 46,0%
komunikatywno$¢ 44,2%
umiejetno¢ pracy w zespole 38,8%
odporno$¢ na stres \ umiejetno$¢ radzenia sobie ze stresem 36,4%
wysoka kultura osobista 35,9%
aktywnos¢ 35,5%
otwartos¢ na nowe do$wiadczenia, nowe zadania 33,6%
uczciwo$¢ \ wysokie standardy etyczne 33,4%
dyspozycyjnosé 31,4%
samodzielno$¢ w dziataniu 28,3%
skutecznos¢ 27,7%
zapat, entuzjazm 26,8%
wiara w siebie, swoje umiejetnosci 25,0%
odpornos¢ psychiczna 24,8%
umiejetnos$¢ rozwigzywania problemow 23,7%
umiejetno$¢ samodzielnej organizacji pracy 23,4%
zdolnoéci organizacyjne 21,7%
zdolnos$¢ do pracy pod presja czasu 21,4%
optymizm 21,1%
umiejetno¢ kreatywnego myslenia 20,6%
tatwos$¢ nawigzywania nowych kontaktow 20,3%
zdecydowanie w dziataniu 15,9%
zdolnos¢ do szybkiego podejmowania decyzji 18,9%
umiejetnos¢ radzenia sobie z krytyka 18,6%
umiejetnos$¢ negocjowania 18,2%
umiejetnosci korzystnej autoprezentacji 17,8%
umiejetnos¢ wystapien publicznych 17,4%
wysoka motywacja do osiggania wynikow 17,3%

asertywno$¢ 16,0%

7.4. Poszukiwane zawody i profile wyksztalcenia oraz
oferowane stanowiska pracy

Badana grupg pracodawcoéw poproszono rowniez o okreslenie, jakie bedzie zapo-
trzebowanie rynku pracy na pracownikdéw o réznych kierunkach wyksztalcenia, re-
prezentujacych rézne zawody i piastujacych rozne stanowiska.

Ich prognozy zaktadaja, iz nieomal wszystkie stanowiska beda miaty w przysztosci
wiekszy popyt na rynku pracy (wykres 88.). Swiadczy to o optymizmie warszawskich
pracodawcoOw w ocenie potencjatu rozwojowego warszawskich firm i przewidywaniu
postepujacego wzrostu gospodarczego.

Prognozowany ranking poszukiwanych stanowisk jest analogiczny do aktualnego,
co mozna interpretowac jako przekonanie o zachowaniu wzglednie analogicznej struk-
tury zatrudnienia. Zaznacza si¢ jednak szybszy, niz w przypadku pozostatych stanowisk,
prognozowany wzrost zapotrzebowania na specjalistdéw oraz pracownikow petniacych
stanowiska robotnicze.
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Wykres 88. Stanowiska, na jakie pracodawcy poszukuja pracownikow obecnie i beda poszukiwaé
w perspektywie 2015 r. (N = 1007).

s 41,0%
specjalisci

4%

) ) 24,5%
stanowiska robotnicze !
18,9%
sprzedawcy / handlowcy / agenci 22,7%
ubezpieczeniowi _ml/

. S . 19,9%
pracownicy obstugi biurowej

14,7%

13,8%

pracownicy obstugi klienta 10,5%

10,2%

$redni personel techniczny 316%

10,3%

stanowiska pomocnicze
7.8%

. L . 10,2%
kierownicy sredniego szczebla O stanowiska poszukiwane w
perspektywnie najblizszych 7 lat

operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen, 9,2%

kierow cy B stanowiska poszukiwane obecnie
/ ostatnio
kadra menadzerska wyzszego szczebla
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Wyrazniejsze roznice w stanowiskach poszukiwanych do obsadzenia w perspekty-
wie 2015 roku pojawiaja si¢ przy analizie zréznicowanej pod wzgledem wielkosci firmy
(wykres 89.). Odmienny charakter potrzeb zaznacza si¢ w przypadku duzych firm; mate
i $rednie wykazuja wigksze podobienstwo prognoz. Niemniej wszystkie prawidlowosci
odpowiadaja tendencjom obecnie panujacym na warszawskim rynku pracy (por. wy-
kres 11.)

Duze firmy w dalszym ciagu planuja zatrudnianie przede wszystkim specjalistow,
na ktorych zapotrzebowanie bedzie wysokie we wszystkich przedsigbiorstwach. Istotnie
najwigcej miejsc pracy dla handlowcow, sprzedawcow i agentdw ubezpieczeniowych
bedzie powstawato w najwigkszych firmach, ktore najwyrazniej planuja nadal (por. wy-
kres II) zwigksza¢ swoje mozliwosci bezposredniego docierania do klientow ze swoimi
produktami i ushugami. Przedsigbiorstwa powyzej 250 pracownikow przewiduja row-
niez zatrudnianie $redniej kadry kierowniczej (w zwiazku z duza liczba pracownikow,
ktérych praca bedzie ona zarzadzac), sredniego personelu technicznego, pracownikow
biurowych i obstugi klienta.

Male i srednie firmy nie przewiduja zmian w odniesieniu do charakteru poszuki-
wanych stanowisk, zwraca jednak uwagg fakt, iz zakladaja nieco nizsze niz obecnie za-
potrzebowanie na pracownikow piastujacych poszczegélne stanowiska. Ich przedsta-
wiciele zachowuja wigc wigksza niz duze firmy ostroznos¢ w swoich dlugoterminowych
planach kadrowych i deklaruja mniejszy optymizm.

158



UNIA EUROPEJSKA * ok
EUROPEJSKI * *
*

FUNDUSZ SPOLECZNY

*
*

KAPITAL LUDZKI

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI

*
* ek

Perspektywa roku 2015 ukazuje wigc, iz cenieni w jeszcze wigkszym stopniu
(zwlaszcza w matych firmach) beda wykwalifikowani i wysoko wyksztatceni specja-
lici, nieco moze zwigkszy¢ si¢ rowniez popyt na robotnikéw wykwalifikowanych (ope-
ratorow/monterow urzadzen), spadkiem zapotrzebowania zagrozone sg natomiast sta-
nowiska robotnikow niewykwalifikowanych.

Wykres 89. Stanowiska, na jakie pracodawcy (z firm réznej wielkosci) poszukuja pracownikow obecnie
i beda poszukiwaé w perspektywie 2015 r. (N = 1007).

]47.5pe

specjalisci

stanowiska robotnicze
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W kolejnej czgsci ponizszego dziatu przedstawiono, jakie zawody oraz kierunki
i profile wyksztatcenia bgda poszukiwane u pracownikoéw w nadchodzacych 6 latach.
Podobnie jednak jak w przypadku danych dotyczacych aktualnie poszukiwanych pra-
cownikow nalezy pamigtac o niewielkiej reprezentatywnosci zaprezentowanych danych
(por. pkt 3.6.). Moga one jednak stanowi¢ wskazowke co do tendencji w kierunkach
ksztalcenia mtodziezy i obszarach rynku dajacych szczegolnie duze szanse na znale-
zienie zatrudnienia.

Tabele 14. 1 15. zawieraja przewidywania, jakie kierunki i profile wyksztatcenia beda
poszukiwane przez przedsigbiorstwa z roznych branz gospodarki w perspektywie
2015 r. Ponownie z uwagi na nierowne liczebno$ci firm z poszczegdlnych branz (oraz
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niewielka liczbe firm w obrebie niektdrych) analiza danych ma forme jedynie opisu ge-
neralnych tendencji, a nie szczegdlowego poréwnania zapotrzebowania na pracowni-
kéw o réznym profilu wyksztatcenia.

Prognozy respondentow niemal idealnie odzwierciedlaja ich aktualne potrzeby
(por. pkt 3.6.), co moze $wiadczyé o pewnej stabilizacji warszawskiego rynku
pracy — przedsigbiorcy wypracowali pewien charakter dziatalnosci i nie zaktadaja
w nim wigkszych, lub przynajmniej na ten moment mozliwych do przewidzenia,
zmian.

Nadal najbardziej poszukiwane beda kierunki ekonomiczne, finanse, bankowos¢,
aw ich obrebie ekonomisci (79 wskazan), specjali$ci od finansoéw i rachunkowosci (25)
i ksiggowi (9). Specjali$ci w tych dziedzinach bgda poszukiwani w najwigkszym stop-
niu (ponad 50%) przez przedstawicieli ustug zwiazanych z posrednictwem finansowym.
Niektorzy z nich znajda réwniez zatrudnienie w obstudze nieruchomosci oraz admi-
nistracji publicznej/ubezpieczeniach spotecznych i zdrowotnych (cho¢ w nieco mniej-
szej liczbie niz obecnie).

Znaczace zapotrzebowanie bedzie rowniez obecne w kierunkach:

— pedagogicznych — pedagodzy (54 wskazania), nauczyciele wychowania przed-
szkolnego (13 wskazan), a takze nauczyciele poszczegdlnych przedmiotdéw (po-
jedyncze wskazania dla prawie wszystkich przedmiotow obowiazujacych w pol-
skich szkotach), w szczegdlnosci jezykoéw obeych (19). W najwigkszym stopniu
poszukiwac¢ ich bedzie ochrona zdrowia i pomoc spoteczna, w mniejszym edu-
kacja — placowki socjalne i zdrowotne przewiduja wigc dalsze zapotrzebowanie
na wychowawcow i pedagogow i by¢ moze spodziewaja si¢ jeszcze mniejszego
niz obecnie popytu na te stanowiska w zwiazku z niskimi wynagrodzeniami
w tym sektorze;

— zwiazanych z handlem — gtéwnie handlowcy (68 wskazan) i sprzedawcy (32),
ktorych beda poszukiwac branze: handlowa oraz transport, gospodarka maga-
zynowa 1 facznosc¢.

Popularno$cia beda sig cieszyly rowniez:

— kierunki techniczne i politechniczne — caty czas w wigkszym stopniu informatycy
(33 wskazania), ponadto elektrycy, mechanicy i absolwenci innych kierunkow.
Politechniki pozostana wigc dobra inwestycja w edukacje¢. Zapotrzebowanie na
takich specjalistow zgtasza¢ beda nadal przedsigbiorcy wytwarzajacy i zaopat-
rujacy w wodg, gaz i energig, a takze w rosnacym stopniu administracja publiczna
oraz ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne, edukacja, oraz transport;

— uniwersyteckie kierunki wyksztatcenia — nadal przede wszystkim prawnicy
(27 wskazan) oraz psychologowie (23), ponadto pojedyncze inne kierunki uni-
wersyteckie. Zapotrzebowanie na nich przewiduja przedstawiciele ochrony zdro-
wia i pomocy spolecznej (w przypadku psychologéw) oraz obstugi nierucho-
mosci. Zainteresowanie administracji publicznej omawianymi kierunkami moze
natomiast nieco spas¢;
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— kierunki gastronomiczne, zwiazane z turystyka i hotelarstwem — tutaj nie poja-
wiaja si¢ zadne zmiany — poszukiwani maja by¢ nadal absolwenci szkét gastro-
nomicznych (68 wskazan) zatrudniani przez hotele i restauracje.

— kierunki medyczne i terapeutyczne — ktore prezentuja niewielki potencjat wzros-
towy. Poszukiwani maja by¢ lekarze (o niesprecyzowanych przez badanych spe-
cjalnosciach; 40 wskazan) i w mniejszym stopniu pielggniarki (12 wskazan).
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Tab. 14. Kierunki/profile wyksztalcenia poszukiwane przez warszawskich pracodawcoéw w perspektywie 2015 r. (ogétem 1 w podziale na branze

dzialalnosci firm

N = 1007).
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Ponadto badani przewidywali duze zapotrzebowanie na:
— inzynierdw, absolwentow szkot politechnicznych o niesprecyzowanej specjalizacji
(24 wskazania);

— anglistow (22) — w branzy edukacyjnej;

— budowlancow (39);

— specjalistoéw od marketingu i zarzadzania (32);

Podobnie jak w przypadku charakterystyki obecnych potrzeb, respondenci wy-
mieniali takze (pojedyncze wskazania) réznorakie profile wyksztatcenia przydatne w ich
przedsigbiorstwach. Z uwagi jednak na niewielka liczebno$¢ nie jest uprawniona ich
analiza.

Tab. 15. Profile/kierunki wyksztatcenia pracownikow poszukiwanych w perspektywie najblizszych 7 lat
przez warszawskich pracodawcow (N = 1007).

WYKSZTALCENIE POLITECHNICZNE, TECHNICZNE (73)

— informatyczne 24 | —kierunek techniczno-informatyczny 1
— wyzsze technicze 10 | — konstruktorzy 1
— elektrycy 7 | —ochrona $rodowiska 1
— mechaniczny profil 6 | —wyzsze ochrona $rodowiska 1
— wyzsze informatyczne 6 | —kadra techniczna $redniego szczebla 1
— elektronicy 3 | —techniczne wyzsze, politechnika 1
— kierunki techniczne 2 | —wyzsze magisterskie informatyka 1
— wyzsze architektoniczne 2 | —wyzsze mechaniczne 1
— elektroniczno elektryczne 1 | —wyzsze techniczne motoryzacyjne 1
— elektryczne wyzsze 1 | —wyzsze techniczne o profilu telekomunikacyjnym 1
— informatyczno technologiczne 1
INZYNIEROWIE INNI (31)
— inzynier, wyzsze inzynierskie 24 | —inzynier mechanik 1
— inzynieréw technicznych 1 | —inzynier pozarnictwa 1
— inzynier BHP 1 | — inzyniersko-technologiczne 1
— inzynier elektronik 1 | —stazysci inzynierowie 1
KIERUNKI NIEPOLITECHNICZNE, UNIWERSYTECKIE (75)

— kierunki prawnicze 23 | — prawo pracy 1
— psychologia, wyzsze psychologiczne 22 | —fizycy 1
— matematycy 7 | —dziennikarskie 1
— humanistyczne 3 | —nauki spoteczne 1
— notariusze 2 | —psycholodzy szkolni 1
— nauki polityczne 2 | —uniwersyteckie 1
—resocjalizacja 2 | —wspolpraca migdzynarodowa 1
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— wyzsze o profilu socjologicznym 2 | —wyzsze przyrodnicze 1
— magistrowie architektury krajobrazu 2 | —wyzsze ubezpieczenia 1
— adwokaci 1
WYKSZTALCENIE EKONO MICZNE, FINANSE, BANKOWOSC (116)
— kierunki ekonomiczne 58 | —doradcy finansowi 4
— wyzsze wyksztatcenie ekonomiczne 16 | —bankowos¢, bankierzy 3
— finanse, finansisci 10 | —finanse i ksiggowos$¢ 3
— ksiggowosé 9 | —rachunkowos$¢ 1
— fiananse i rachunkowo$¢ 6 | —wyzsze rachunkowos¢ 1
— $rednie ekonomiczne 5
FILOLOGICZNE (61)
— anglistyka 22 | —wyzsze jezyk francuski 4
— jezyki obce 9 | —iberystyka, jezyk hiszpanski 3
— polonistyka 8 | —jezyk rosyjski 2
— germanistyka 6 | —filologia 1
— lingwistyka, jezykoznawstwo 5 | —tlumaczy jezykow obcych 1
KIERUNKI ARTYSTYCZNE (7)
—ASP 2 | —graficzne 1
— artystyczne 1 | — grafik komputerowy 1
— dekorator wngtrz 1 | —muzyk 1
MEDYCZNE, TERAPEUTYCZNE (73)
— medyczne 14 | —logopeda 2
— lekarskie 14 | —koronerzy 2
— pielggniarstwo 11 | —lekarz specjalista 1
— medyczne wyzsze 7 | — chirurgia plastyczna 1
— kierunki farmaceutyczne, farmaceuci 6 | —urolog proktolog 1
— medyczne $rednie 3 | —medycyna ratunkowa 1
— lekarze stomatolodzy 3 | — magister pielggniarstwa, wyzsze pielegniarskie 1
— rehabilitacja 2 | —terapia pedagogiczna 1
— fizjoterapia 2 | — psychoterapeuta 1
BUDOWNICTWO, REMONTY (44)

— budownictwo, budowlaniec, kierunki budowlane| 24 | — zasadnicze budowlane 2
— inzynierowie budownictwa, wyzsze budowlane 8 | —budowa obiektow sportowych 1
— glazurnicy 2 | —remonty 1
— malarze 2 | —uprawnienia budowlane 1
— technicy budownictwa 2 | —inzynier budownictwa sanitarnego 1
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GASTRONOMIA, TURYSTYKA T HOTELARSTWO (78)

— gastronomiczne, gastronom, gastronomia 31 | —technolog zywienia
— $rednie technikum gastronomiczne 10 | — turystyka
— kucharstwo, kucharz, szkota kucharska, 7 | —wyzsze hotelarskie

profil kulinarny

— kelner

— barman

— szkoty zawodowe gastronomiczne

— ciastowy

— hotelarski

— cukiernik

— kursy kelnera

— §rednie - gastronomiczne

— piekarz

— hotelarsko - gastronomiczny

5
4
3
3 | —deserant
2
2

— wyzsze turystyczne

HANDEL (103)
— handel, handlowiec, profil handlowy 57 | — sprzedawcy ustug
— sprzedawca, sprzedawca handlowiec, 32 | —handlowo - ekonomiczny
sprzedawca kasjer
— $rednie handlowe 6 | —pozyskiwanie klientow
— przedstawiciel handlowy 3
PIELEGNACJA URODY (18)
— kierunek kosmetyczny, kosmetologia 10 | — manicurzystki
— fryzjerstwo 6 | —stylisci
MARKETING, ZARZADZANIE (33)
— zarzadzanie 20 | — zarzadzanie jakoS$cia
— marketing 8 | — zarzadzanie zasobami ludzkimi
— marketing i zarzadzanie 3
MENEDZEROWIE (4)

— menedzer wyzszego szczebla

1 | —menedzer handlowy

— menedzer 1 | —studia biznesowe
PRACOWNICY ADMINISTRACYIJNI (11)
— administracja ‘ 9 ‘ — wyzsze administracyjne ‘
PRACOWNICY BIUROWI (3)
— obstuga klientow ‘ 2 ‘ — sekretarki ‘
NIERUCHOMOSCI (19)
— nieruchomosci, specjalisci do spraw 6 | —nieruchomosci i inwestycje

nieruchomosci, zwiazane z nieruchomosciami

— posrednictwo nieruchomosci 6 | — zarzadzanie nieruchomosciami
— agent nieruchomosci 2 | —wycena nieruchomosci
— obstuga nieruchomosci 2
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KIERUNKI PEDAGOGICZNE, NAUCZYCIELE, LEKTORZY (105)

— kierunek pedagogiczny, pedagog, pedagogika 50 | —wychowawca 1
— pedagog przedszkolny, nauczyciel 13 | —nauczyciel wf 1
wychowania przedszkolnego
—nauczyciele 11 | —nauczyciel francuskiego 1
— nauczyciele jezykow obcych 7 | —nauczyciel jezyka hiszpanskiego 1
— nauczyciele jezyka angielskiego 7 | —nauczyciel polskiego 1
— pedagodzy specjalni 3 | —nauczyciel fizyki 1
— wyzsze opiekunczo - wychowawcze 2 | —nauczyciel informatyki 1
— nauczyciele geografii 2 | —lektor jezyka angielskiego 1
— lektorzy 2
OPIEKA (2)
— opiekun 0s6b starszych ‘ 1 ‘ — opiekunka socjalna, socjalne 1
GEODECI I KARTOGRAFOWIE (6)
— geodeci 4 | —Xkartografia 1

— wyzsze kartografia

1

OCHRONA, DETEKTYWI, POLICJA (5)

— ochrona, agenci ochrony specjalisci 3 | —policjant 1
— szkoty detektywistyczne, $rednie i wyzsze 1

SPECJALISCI INNI (8)
— specjalisci 5 | —specjalista do spraw szkolen 1
— specjalista - inspektor 1 | —specjalista w oczekiwanym przez nas fachu 1

ROBOTNICY WYKWALIFIKOWANTI (37)

— kierowca 12 | —szwaczki 2
— pracownik obstugi maszyn specjalistycznych, 6 | —kierowcy kategorii B 1
operatorzy maszyn
— hydrauliczne, hydraulik, hydraulik kanalizacyjny| 3 | — konserwator maszyn 1
— kierowcy zawodowi (kategora C, C+E) 3 | —samochodowe 1
— monterskie 2 | —szklarz 1
— spawacz 2 | —$lusarz 1
— stolarstwo 2
PRACOWNICY FIZYCZNI (NIEWYKWALIFIKOWANI) (8)
— personel sprzatajacy 5 | —pracownik fizyczny 1
— dozorca, gospodarz domu 1 | —piecowy 1
POZIOM WYKSZTALCENIA (353)

— Wyzsze 89 | —wyzsze profilowane, specjalistyczne 3
— srednie 86 | — wyksztatcenie pomaturalne, policealne 2
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— zasadnicze zawodowe, zawodowe 70 | —od zawodowego wzwyz 2
— $rednie zawodowe techniczne 64 | —podstawowe 2
— magisterskie 14 | — doktorat 1
— srednie ogolne 14 | —od éredniego 1
— licencjat 5
WYKSZTALCENIE SREDNIE TECHNICZNE — INNI 5)
— technikum mechaniczne 2 | — érednie techniczne elektroniczne 1
— technikow rolnictwa 2
WYKSZTALCENIE ZAWODOWE — INNE (2)
— zasadnicze techniczne ‘ 1 ‘ — zawodowe serwis sprzatajacy 1
INNE ZAWODY (226)
bez znaczenia, brak wymagan, wazne 18 | — biegly sadowy 1
umiejetnosei nie wyksztatcenie, bez konkretnego
kierunku, specjalizacji
— logistyka 4 | —znajomo$¢ komputera 1
okreslony zawod do oferowanego stanowiska 4 | — telekomunikacyjnych 1
pracy, kierunkowe zaleznie od zawodu
— florystki kwiaciarki 2 | —wyzsze magisterskie rolnicze 1
— szkoleniowcy 2 | —wyzsze kierownicze 1
— branza spozywcza 1 | —wyzsze logistyka 1
— doradztwo zawodowe 1 | nie beda poszukiwani, nie byli poszukiwani, 3
nie planujemy poszukiwaé
— projektant 1 | nie wiem, trudno powiedzie¢ 142
— spoteczne 1 | ogblne 4
— strazak 1 | roézne 7
— wczesne wspomaganie 1 | zadne 9
-WUM 1 | brak odpowiedzi 18

Tabele 16. 1 17. przedstawiaja natomiast prognozy pracodawcow co do zawodow,
ktorych beda poszukiwac najczesciej w nadchodzacych latach (do 2015 r.). Dane po-
chodza ponownie z pytania otwartego, w ktorym badani spontanicznie podawali, ja-
kich pracownikow beda potrzebowatly ich firmy w podanym okresie. Tak jak w przy-
padku aktualnie poszukiwanych zawodow (por. 3.6.) respondenci spodziewaja si¢
najwigkszego zapotrzebowania na robotnikow indywidualnych. Potwierdza to, iz
mimo rosnacego znaczenia stanowisk specjalistycznych w firmach (wykres 88.) nadal
najwigcej miejsc pracy ma charakter bardziej wykonawczy niz koncepcyjny i wymaga
zatrudniania robotnikéw wykwalifikowanych. W badanej probie 32,5% respondentow
wskazywato, iz beda poszukiwaé robotnikow wykwalifikowanych, co stanowi nie-
istotny statystycznie spadek w stosunku do sytuacji obecne;j.
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Pracownicy z wyksztatceniem $rednim technicznym beda nadal w najwigkszym
stopniu poszukiwani w hotelach i restauracjach (88,5% wszystkich poszukiwanych pra-
cownikow), w ktorych utrzymuje si¢ wysokie zapotrzebowanie na kucharzy réoznych
specjalnosci, kelneréw i barmandw.

Robotnikow wykwalifikowanych (w réwnym stopniu wszystkich specjalnosci) be-
dzie w dalszym ciagu poszukiwac branza budowlana (68% oferowanych miejsc pracy)
oraz transport, gospodarka magazynowa i tacznos¢ (61,3% — kierowcy zawodowi).

Robotnicy wykwalifikowani maja by¢ rowniez poszukiwani przez nast¢pujace
branze:

— handel hurtowy i detaliczny oraz naprawa pojazdow samochodowych, motocykli
oraz innych artykutéw — 50% miejsc pracy dla robotnikow wykwalifikowanych,
glownie kasjerow i sprzedawcow oraz mechanikow samochodowych.

— przetwdrstwo przemystowe — wzrost w stosunku do sytuacji obecnej do 44%
wszystkich poszukiwanych pracownikow, gldéwne zapotrzebowanie ma dotyczy¢
pracownikow fizycznych (11 wskazan) i operatorow maszyn (8).

— dzialalno$¢ ustugowa — ta branza przewiduje nieco mniejsze niz obecnie zapo-
trzebowanie na robotnikéw wykwalifikowanych (39,4% wszystkich planowanych
miejsc pracy), gtdwnie personelu sprzatajacego, dozorcow, etc.

Prawie 15% badanych (gléwnie z branzy edukacyjnej oraz ochrony zdrowia i po-
mocy spolecznej) planuje zatrudnia¢ nauczycieli, lektoréw i wychowawcéw. Naj-
czesciej beda to nauczyciele (rozumiani ogdlnie, bez okreslenia specjalizacji), nau-
czyciele jezykow obcych (angielskiego, francuskiego, niemieckiego, hiszpanskiego,
rosyjskiego) oraz pedagodzy.

Specjalisci maja stanowic 13,5% poszukiwanych przez badane firmy pracownikow
— poszukiwac ich bedzie przede wszystkim obstuga nieruchomosci i ushugi zwiazane
z prowadzeniem dziatalnos$ci gospodarczej, ale rowniez edukacja i handel. Pewna ten-
dencj¢ wzrostowa mozna zauwazy¢ w przypadku informatykow (36 wskazan; por. 3.6.).
Poza tym rodzaj poszukiwanej specjalizacji jest uzalezniony od specyfiki dziatalnosci
firmy i nie mozna wyr6zni¢ dominujacych obszarow zawodowych.

Nadal stosunkowo duzym zainteresowaniem maja si¢ cieszy¢ handlowcy/przed-
stawiciele handlowi, ktorych planuje zatrudnia¢ nawet nieco wigcej (9,7%) praco-
dawcow niz obecnie (por. 3.6.), gtéwnie z branzy handlowej. Nieistotnie mniejszym,
ale nadal znaczacym zainteresowaniem beda si¢ cieszy¢ ksiggowi. Ich zatrudnianie
przewiduje 6,2% badanych reprezentujacych obstuge nieruchomosci i ushugi zwiazane
z prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej (18 wskazan), posrednictwo finansowe
(12), edukacja (12). Stosunkowo czgsto poszukiwani maja by¢ rowniez pracownicy biu-
rowi i administracyjni — osoby do prac biurowych (40 wskazan), asystenci/sekretarki
(13), pracowni dziatu obstugi klienta (13).

169



KAPITAL LUDZKI o

NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY

Tab. 16. Zawody poszukiwane przez warszawskich pracodawcow w perspektywie 2015 r. (ogdétem i w podziale na branze dziatalnosci firm, N = 1007).
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Tab. 17. Przedstawiciele zawodow poszukiwani w perspektywie najblizszych 7 lat przez warszawskich
pracodawcow (N = 1007).

KADRA KIEROWNICZA \ MENEDZERSKA \ DYREKTORZY (31)

— kierownicy 11 | —osoba o zdolnosciach organizacyjnych 1
na szefa dzialow
— menedzerowie 8 | —zarzadzanie 1
— kierownicy biura 2 | —zarzadca obshugi internetowej sprzedazy 1
— kadra zarzadzajaca 2 | —wysoko wykwalifikowany specjalista 1
z zarzadzania kryzysowego
— kierownik robot 1 | —dyrektor 1
— kierownik $redniego szczebla 1 | —kadra wyzszego szczebla 1
PRAWNICY, ADWOKACI (23)
— prawnicy 17 | —aplikant po studiach prawniczych 1
— adwokaci 2 | —aplikant 1
— radca prawny 2
NAUCZYCIELE \ LEKTORZY \ WYCHOWAWCY (165)
— nauczyciele\wyktadowcy 64 | —nauczyciele informatyki 2
— wychowawcy 16 | —nauczyciele francuskiego 2
— nauczyciele angielskiego 12 | —nauczyciele matematyki 2
— pedagodzy 12 | —pomoc nauczyciela 2
— lektorzy 11 | —nauczyciel rosyjskiego 1
— nauczyciele jezykow obcych 7 | —nauczyciel psycholog 1
— native speaker 6 | —nauczyciela przedmiotow techniczno 1
zawodowych
— nauczyciele przedszkolni 6 | —nauczyciel akademicki 1
— lingwisci 4 | —nauczyciel gry na instrumentach 1
— nauczyciele niemieckiego 3 | — pracownik naukowy 1
— pedagodzy specjalni 3 | —resocjalizator 1
— szkoleniowcy 3 | —wizytator 1
— nauczyciele hiszpanskiego 2
KSIEGOWOSC (67)
— ksiggowe 33 | — biegly rewident 1
— ekonomisci 19 | — gtowna ksiggowa\ksiggowy 1
— finanse\finansisci 10 | — pracownik dziatu ksiggowos$ci 1
— asystenci biegtego rewidenta 2
DORADCY \ KONSULTANCI (18)
— doradcy finansowi 6 | — ubezpieczyciel 1
— doradcy podatkowi 3 | —konsultant do spraw sprzedazy produktow 1
bankowych
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— pracownicy ubezpieczeniowi 2 | —konsulting 1
— konsultanci 2 | — posrednikow finansowych 1
— doradca inwestycyjny 1
LEKARZE (40)
— lekarze medycyny 22 | —diagnostyk lekarz specjalista 1
— lekarze rehabilitacji 2 | — diabetyk 1
— koronerzy 2 | —okulista 1
— lekarz pediatra 1 | — ortopeda 1
— lekarz psychiatra 1 | —urolog proktolog 1
— lekarz specjalista 1 | — statystyk medyczny naukowiec 1
— lekarz pogotowia 1 | —stomatolog 1
— internista 1 | —medyczne 1
— ginekolog 1
TERAPIA (19)

— terapeuci 6 | —psychoterapeuci 3
— logopedzi 3 | —rehabilitanci 3
— fizjoterapeuci 3 | —neurologopeda 1

USLUGI KOSMETYCZNE, ZDROWIE (14)
— kosmetycy 9 | —wizazysta 1
— fryzjerzy 4

PERSONEL MEDYCZNY \ OPIEKUN (40)
— pielggniarki 20 | —salowa 1
— opiekunowie 10 | — sanitariusz 1
— farmaceuci 4 | —wolontariusz 1
— pracownicy socjalni 3

PRZEDSTAWICIELE \ HANDLOWCY (98)

— handlowcy 86 | — przedstawiciele medyczni 2
— przedstawiciele handlowi 8 | — sprzedawcy ustug 2
PSYCHOLOG (14)

— psycholodzy ‘ 13 ‘ — psycholog matych dzieci\psycholog przedszkolny | 1
SPECJALISCI (159)

— infomatycy 31 | —automatyk 1
— agenci nieruchomosci 19 | — specjalista do spraw administracji 1
— specjalisci 16 | — bankier\bankowos$¢ 1
— specjalisci do spraw nieruchomosci 8 | —specjalista do spraw sprzedazy 1
— specjalisci do spraw kadr i ptac\kadrowa 6 | —specjalista do spraw szkolen 1
— projektanci 6 | —specjalista ze znajomoscia jezykow obcych 1
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— zarzadcy nieruchomosci 6 | —specjalista do spraw personalnych
—socjolodzy 5 | —specjalista do spraw reklamy
— specjaliSci do spraw obstugi klienta 4 | — specjalista do spraw wychowywania
przedszkolnego
— graficy komputerowi 4 | —specjalista ekonomista
— tlumacze 3 | —specjalista od prowadzenia
projektow szkoleniowo doradczych
— specjalisci budowlani 3 | —specjalista produkcji
— elektronicy 3 | — BHP w branzy budowlane;j
— geodeci 3 | —ekspert
— analitycy 2 | — elektrotechnik
— specjalisci do spraw finanséw 2 | —geograf
— specjalisci do spraw technicznych 2 | —geolog
— elektronicy samochodowy 2 | —korektor tekstu
— kartografowie 2 | —edytor
— redaktorzy 2 | —programista
— dziennikarze 2 | —rzeczoznawca budowlany
— copywriter 2 | —budowlaniec wyspecjalizowany w nadzorze
— rzeczoznawcy majatkowi 2 | —aktor
— biolog 1
INZYNIEROWIE (33)
— inzynierowie 13 | —inzynier obrobki materiatowej
— inzynierowie budowlani 4 | —inzynier spawacz
— inzynierowie techniczni 2 | —konstruktor
— technolodzy 2 | —techniczne wyzsze
— inZynier sanitarny 1 | — architekt
— inzynier elektryk 1 | —architekt krajobrazu jako specjalista
INSPEKTOR (6)
— inspektorzy nadzoru budowlanego 3 | —inspektor sanitarny
— inspektor elektryczny 1 | — inspektor
TECHNICY (27)
— technicy 8 | —technik elektronik
— technicy serwisowi 4 | —technik farmacji
— technicy gastronomii 3 | —technik mechanik
— technicy rolnictwa 2 | —technik sprzedawca
— technik monter 1 | —technik zywienia
— technik ochrony os6b i menia 1 | —kadra techniczna szczebla sredniego
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— technik samoobrony ‘ 1 ‘ — zawody techniczne zwiazane z drukiem ‘ 1
ADMINISTRACIJA \ PRACA BIUROWA (88)
— osoby zwigzane z pracami biurowymi 40 | —referenci 5
— do dziatu obstugi klienta 13 | —administracja 3
— asystenci, sekretarki 12 | —administracja biurowa 1
— pracownicy administracji 6 | — administrator budynku\nieruchomosci\osiedla 1
— pracownicy recepcji 6 | —obstuga biura\sekretariatu 1
ROBOTNICY (446)
— sprzedawcy\kasjerzy\ekspedientki\ekspedienci 79 | — cukiernicy 2
— kierowcy zawodowi 44 | —piekarze 2
—kucharze 35 | — szefowie kuchni 2
— kelnerzy 29 | — operatorzy wtryskarki 2
— robotnicy\pracownicy fizyczni 21 | —tokarze 2
— personel sprzatajacy\pokojowe 16 | —wykwalifikowany monter 1
— budowlancy 15 | —wykwalifikowany robotnik budowlany 1
— magazynierzy 15 | —wykwalifikowany robotnik do budowy drog 1
— mechanicy 13 | — glazurnik 1
— barmani 11 | — operator maszyn budowlanych 1
— elektrycy 10 | — osoba z uprawnieniami do pracy na wysokosciach| 1
— operatorzy maszyn 10 | —szlifierz 1
— robotnicy wykwalifikowani 10 | —szklarz 1
— murarze 9 | —drwal 1
— pomoc kuchenna 9 | —kusnierz 1
— monterzy 8 | —dekarz 1
— spawacze 8 | —ciastkarz 1
— hydraulicy 6 | —drukarz 1
— tynkarze 6 | —krawiec 1
— pracownicy gastronomii 6 | — monter samochodowy 1
— malarze 4 | — monter urzadzen energetycznych 1
— szwacze 4 | —kierowca wozka widlowego 1
— ciesle 4 | — operator urzadzen zawijajacych 1
— dozorcy\gospodarze domu 4 | —lakiernik samochodowy 1
— stolarze 3 | —pracownik myjni 1
OCHRONA (12)
— agenci ochrony ‘ 11 ‘ — operator monitoringu ‘ 1
INNE (214)

—rozne zawody

‘ 7 ‘ — po szkotach handlowych
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— pracownicy techniczni 6 | —pomocnik 1
— Wyzsze 5 | —rozne specjalnosci 1
-PR 2 | — przynajmniej zawodowe 1
— pracownicy obstugi 2 | — praktykant 1
— brak specjalizacji 1 | —wykwalifikowana ze stazem pracy 1
— dostawca 1 | —statysta 1
— eksploatacja 1 | —S$rednie 1
—emeryt 1 | — profil techniczno-robotniczy 1
— rencista 1 | nie poszukujemy ani nie poszukiwali$my ostatnio | 107
\mamy peina obsadg \stata kadrg
— funkcjonariusz publiczny 1 | inne 5
— obstuga internetowa 1 | wszystkie zawody 2
— odpowiednie stanowisko 1 | nie wiem 47
— po szkotach ekonomicznych 1 | brak odpowiedzi 13

7.5. Sposoby poszukiwania pracownikow

Pracodawcy w Warszawie stosujg dos$¢ zroznicowane sposoby poszukiwania pra-
cownikoéw (wykres 12.). W najwigkszym stopniu wykorzystuja tradycyjne ogloszenia
prasowe, ale popularne jest rowniez pozyskiwanie pracownikow kanatami nieformal-
nymi, bez przeprowadzania otwartych rekrutacji. Wykorzystanie Internetu na razie nie
przekracza popularnosci prasy.

Zdaniem pracodawcdow, w perspektywie najblizszych 6 lat nie beda mialy miejsca
istotne zmiany (wykres 90.). Nadal najczgsciej beda oni zamieszcza¢ swoje oferty pracy
w prasie, cho¢ nieco rzadziej niz obecnie. Pracodawcy przewiduja wigc spadek popu-
larnosci prasy jako kanatu wymiany informacji miedzy pracodawcami a kandydatami.
Prawdopodobnie na rzecz Internetu, z ktérego zamierzaja korzystaé nieco czesciej niz
obecnie. Prognozy zaktadaja wigc stopniowy, ale dos¢ powolny wzrost dostepu do In-
ternetu 1 umiejetnosci korzystania z niego wsrod poszukujacych pracy mieszkancow
Warszawy. Zmniejszenie roli prasy nie bgdzie na tyle znaczace, aby odebrac jej palme
pierwszenstwa w stosunku do Internetu. Pokazuje to wigc zachowawcze podejscie pra-
codawcow i ich niewielka wiar¢ w zmiany na rynku pracy.
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Wykres 90. Sposoby poszukiwania pracownikoéw w opinii warszawskich pracodawcow obecnie
i w perspektywie do 2015 r. (N =1007).

24,0%

zamieszczajac ogtoszenia w prasie

) ) 18,0%
poprzez kontakty osobiste, nieformalne —_' e
wybierajac sposréd oséb, ktére same zgtosily sie do Panstwa firmy ﬁ}yéﬂ%

zamieszczajac oferty na specjalistycznych portalach internetowych

zamieszczajac oferty pracy na stronie / portalu internetowym swojej
firmy

27,6

poprzez Urzad Pracy

korzystajac z ustug agencji posrednictwa pracy

znajdujac oferty kandydatéw zamieszczone przez nich w Internecie,
prasie, innym miejscu

ogtaszanie konkurséw na dane stanowisko

poszukujac pracownikdéw na targach, gietdach pracy

z rekrutacji wewnetrznej, sposréd pracownikéw firmy

B sposoby wykorzystywane najczesciej w perspektywie 7 lat
poprzez kluby pracy

O sposby obecnie wykorzystywane najczeéciej

poprzez firmy outsourcingowe

inne 2,3%

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

Rola urzegdu pracy jako zrodta kandydatéw na pracownikéw, zdaniem respon-
dentow moze si¢ jeszcze zmniejszac. Opinia taka moze by¢ ogdlnie wyrazem malej
wiary w skuteczno$¢ dziatania instytucji panstwowych w Polsce, a takze wynikiem
poszukiwania coraz lepiej kwalifikowanej kadry, czego urzad pracy nie wydaje sig za-
spokajac.

W perspektywie 2015 roku zroznicowanie w sposobach poszukiwania pracownikow
ma odzwierciedla¢ aktualna sytuacje¢ (wykres 91.). Duze firmy nadal czg$ciej planuja
uciekanie si¢ do ogloszen internetowych. One rowniez w najwigkszym stopniu (po-
dobnie jak obecnie, por. 3.6.) zamierzaja wykorzystywac firmy posrednictwa pracy jako
zrodto pracownikow tymczasowych lub wykonujacych prace wspierajace zasadnicza
dziatalnos$¢ przedsigbiorstwa. Nie pojawiaja si¢ wige zasadnicze zmiany pod wzglgdem
wykorzystywania poszczegolnych kanatow. Uzyskane rezultaty nalezy interpretowac
jako panujace wsrod pracodawcoOw przekonanie o trwatosci aktualnych tendencji
w sposobach pozyskiwania nowych pracownikow.
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Wykres 91. Prognozowane przez warszawskich pracodawcow sposoby poszukiwania pracownikow
w perspektywie do 2015 r. (ogétem i w podziale na wielkos$¢ firmy; N = 1007).
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O firmy powyzej 250 pracownikéw (N=80)
B firmy od 50 do 250 pracownikéw (N=229)
® firmy od 9 do 49 pracownikéw (N=698)

@ ogélem (N=1007)

poprzez kluby pracy

inne

7.6. Podsumowanie

Na podstawie prognoz respondentéw z grona pracodawcow nie nalezy spodziewaé
si¢ rewolucyjnych zmian na rynku pracy dotyczacych poszukiwanych kwalifikacji, sta-
nowisk czy zawodow. Wydaje si¢, ze utrzymywac si¢ bedzie (i nieco nasilac¢) obecna
tendencja do zatrudniania 0s6b o wasko okreslonym profilu zawodowym, o udoku-
mentowanym wyksztatceniu i adekwatnym do stanowiska do§wiadczeniu.

Mozna wnosi¢, ze nacisk na kwalifikacje merytoryczne bgdzie dotyczyl coraz szer-
szego spektrum stanowisk i zawodow, a wigc coraz trudniej bedzie znalez¢ pracg
osobom nisko kwalifikowanym. Nawet stanowiska niewymagajace bezposrednio spe-
cjalnych kompetencji beda chetniej obsadzane przez kandydatow lepiej wyksztatco-
nych.

Nie wydaje si¢ rowniez, azeby miaty nastapi¢ wyrazne zmiany oczekiwan co do pre-
zentowanych przez kandydatow kompetencji spotecznych, co $wiadczy o ustabilizo-
wanym charakterze firm i ich kultury organizacyjne;j.
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8. Whioski i rekomendacje

Przeprowadzone badanie pozwolito na okreslenie przynajmniej czgsci przyczyn, dla
ktorych mieszkancy Warszawy w wieku produkcyjnym pozostaja poza zatrudnieniem.
Stolica jest do$¢ chtonnym rynkiem pracy, odsetek osob bez zatrudnienia wynosit tu
w lutym 2009 r. zaledwie 2,1%. Wydawatoby si¢ wigc, iz potrzeby kadrowe przedsig-
biorstw sa ciagle wysokie i powinny zagospodarowac populacje poszukujacych pracy
w wieku produkcyjnym. Wynika to rowniez z informacji uzyskanych od przedstawi-
cieli przedsigbiorstw, ktorzy deklaruja, w zdecydowanej wigkszosci, iz caty czas pro-
wadza nowe rekrutacje. Niemniej pozostaje na rynku pracy grupa osob, ktore zatrud-
nienia obecnie nie maja.

W przypadku czesci z nich wydaje si¢ by¢ to stanem przejSciowym, jako iz 26% ba-
danych pozostaje bez pracy krocej niz 4 miesiace. Jednak w przypadku 23% okres
braku zatrudnienia dobiega juz roku. Przedluzajacy si¢ brak sukceséw w poszukiwa-
niach pracy moze wynika z nastgpujacych kategorii przyczyn opisanych wczesnie;j.

Postawy wobec pracy i kompetencje spoleczne

Kwestia, z ktorej wynikaja glowne trudnosci poszukujacych pracy wydaje sig by¢
znaczenie, jakie nadaja oni pracy. W zyciu wielu z nich praca zawodowa nie stanowi
wartos$ci samej w sobie ani tez nie jest droga do samorozwoju i samorealizacji. Jej za-
daniem jest przede wszystkim zapewnienie bytu materialnego i poczucia finansowego
bezpieczenstwa. Wielu badanych nie odnajduje w pracy zadnych innych funkcji poza
materialna i jedynie ten aspekt zycia zmusza ich do jej poszukiwania (por. pkt 4.2.).

Z takiego postrzegania pracy wynika brak gotowosci do podejmowania zbyt wy-
sokich wysitkow, zwiazanych z wykonywaniem pracy. Badani w zdecydowanej wigk-
szo$ci nie chca ponosi¢ intelektualnych i czasowych kosztow zwiazanych z edukacja
i podnoszeniem swoich kwalifikacji zawodowych. Poszukuja pracy lekkiej, nie-
zwiazanej z odpowiedzialnoscia i wynikajacym z niej stresem. Odrzucaja mozliwo$é
zmian w swoim zyciu wynikajacych z okolicznosci zawodowych, jak np. przepro-
wadzka ,,za pracg”. Wykazuja wigc postawy do$¢ roszczeniowe spodziewajac sig, ze
pracodawcy zapewnia im dogodne warunki pracy i godziwe zarobki nie oczekujac w za-
mian wysokich kwalifikacji i zaangazowania (por. pkt 4.4.).

W przypadku wielu badanych pomoc w zmianie ich sytuacji zawodowej powinna
polega¢ na dziataniach terapeutycznych majacych na celu przewartosciowanie zna-
czenia pracy — dostrzezenie w niej nie tylko zrodta srodkow materialnych, ale przede
wszystkim szansy na realizacje swojego potencjalu i zbudowanie swojej tozsamosci
spoteczne;.

Problemem 0s6b pozostajacych bez zatrudnienia sa rowniez trudnos$ci natury psy-
chologicznej — brak pewnosci siebie, obnizona samoocena, Igk przed podejmowaniem
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nowych zadan czy brak kompetencji Sci§le zwiazanych ze srodowiskiem pracy, jak
nieumiej¢tnos$¢ organizacji swojej pracy, podejmowania decyzji czy mata komuni-
katywnos¢ (por. pkt 4.3.2.). Te opisane szczegélowo w powyzszym raporcie przejawy
braku emocjonalnej zdolnosci do prawidtowego funkcjonowania w sytuacji pracy po-
winny sta¢ si¢ przedmiotem indywidualnej (w przypadku kazdej niezatrudnionej
osoby) diagnozy psychologicznej. Na tej podstawie nalezy zaproponowac odpo-
wiednie wsparcie psychologiczne w postaci warsztatow i zajec¢ terapeutycznych
majacych na celu przepracowanie obecnych dysfunkcyjnych przekonan na temat
wlasnej osoby i wypracowanie zachowan utatwiajacych funkcjonowanie na rynku
pracy.

Zmiana postaw wobec pracy i przewarto$ciowanie jej znaczenia wydaja si¢ by¢ ko-
niecznym wstgpem do podstawowych dziatan, ktore wydaja si¢ niezbedne w zastanej
sytuacji. Badanie pozwolito bowiem na do$¢ doktadne okreslenie, jakiego rodzaju kom-
petencje maja szanse okazac si¢ atrakcyjne dla warszawskich pracodawcow (por. pkt
3.6. 1 7.4.). Niezbedne jest wigc wyposazenie, o ile jest to mozliwe, 0sdb poszu-
kujacych pracy w odpowiednie kwalifikacje zawodowe, ktore pozwola im funkcjono-
wac w poszukiwanych zawodach.

Wyksztalcenie

Z przeprowadzonego badania wyraznie wynika, iz pracodawcy szczeg6lnie cenia
sobie kandydatow z solidnym wyksztalceniem w danej dziedzinie — oczekuja stopnia
magistra w przypadku szeroko poszukiwanych specjalistow i wysokich umiejgtnosci
praktycznych u absolwentéw szkot srednich w przypadku oséb zatrudnianych na sta-
nowiskach robotnikow i pracownikow wykwalifikowanych.

W przypadku os6b aktualnie funkcjonujacych na rynku pracy nierealne jest zapewne
oczekiwanie diametralnej zmiany w ich kwalifikacjach, niemozliwe jest bowiem wy-
posazenie ich w najbardziej poszukiwane tytuty magistrow pozwalajace na wykony-
wanie wysoko wyspecjalizowanych zawodow.

Zapewnienie odpowiedniej liczby 0sob z wyksztalceniem wyzszym jest wigc za-
daniem na przysztos$¢ — obecnie konczaca szkoly §rednie mtodziez nalezy zachgcaé do
kontynuacji nauki na wyzszym poziomie i u§wiadamiac¢ jej znaczenie edukacji dla ich
przyszlej sytuacji na rynku pracy.

Szczegdlnie promowac nalezy uczelnie ekonomiczne i politechniczne, a takze
pedagogiczne — oprocz nauczycieli coraz czgsciej poszukiwani sa wychowawcy i opie-
kunowie w instytucjach opieki spotecznej i zdrowotnej (doktadny wykaz: pkt 3.6.,
tabele 4-7). Wyraznie wida¢, iz zmniejsza si¢ znaczenie humanistyki i rozwoju ogdl-
nego, ktoremu dawniej stuzyly studia wyzsze. Znacznie tratniejszym wyborem sa stu-
dia, ktore przygotowuja do pelienia zawodow inzynierskich czy ekonomicznych
(por. pkt 3.6. tabele 4. i 5.) 1 pozwalaja na podjgcie pracy od razu po studiach bez ko-
niecznos$ci podejmowania dodatkowych szkolen zawodowych. Na pewno istnieje
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potrzeba szerokiego ksztatcenia specjalistow na poziomie wyzszym w takich dziedzi-
nach jak kierunki inzynieryjne, medyczne czy lingwistyczne (por. rozdziaty 3.1 7.).

W przypadku 0so6b dorostych mozliwe jest natomiast organizowanie specjalistycz-
nych kurséw zawodowych wyposazajacych w waskie kwalifikacje 1 uprawnienia za-
wodowe np. w obszarze prac budowlanych czy obstugi maszyn. Zapotrzebowanie na
robotnikow wykwalifikowanych reprezentujacych najrozmaitsze zawody jest bowiem
bardzo wysokie (tabela 7.). Rysuje si¢ wigc dos$¢ szerokie pole manewru w przypadku
doszkalania pracownikéw majacych piastowaé stanowiska pracownikow wykwalifi-
kowanych.

Warto zwroci¢ szczegdlng uwage na szkolnictwo $rednie i dostosowanie go do po-
trzeb rynku pracy. Chodzi tu zwtaszcza o szkotly ksztatcace technikow w rdznego ro-
dzaju dziedzinach. Wiele z nich zostato w ostatnim czasie zlikwidowanych lub prze-
ksztalconych. Zapotrzebowanie na robotnikéw wykwalifikowanych wskazuje
natomiast, ze osoby z wyksztalceniem $rednim, ale kierunkowym, a nie ogolnym, sa
szczegolnie poszukiwane na rynku pracy. Nie jest w ich przypadku wymagane wy-
ksztalcenie wyzsze, ale zaawansowane umiejgtnosci praktyczne. Konieczne jest dofi-
nansowanie szkot technicznych i wyposazenie ich w odpowiedni sprz¢t umozliwiajacy
zdobywanie praktycznych umiejetnosci (na ich brak u kandydatow wyraznie wskazy-
wali badani pracodawcy).

Doswiadczenie

Dos$wiadczenie zawodowe jest szczeg6lnie istotnym kryterium wyboru pracownika,
a jego brak jest palacym problemem dla mtodych os6b wkraczajacych na rynek pracy.
Zgodnie z ich deklaracjami jest to gldéwna przyczyna, dla ktorej nie moga oni znalez¢
pracy (por. pkt 4.5.1.). Wydaje sig, iz pierwsze do§wiadczenia zawodowe mtodzi ludzie
powinni mie¢ juz w szkotach $rednich (jesli maja one charakter zawodowy) lub w trak-
cie studiow. Wazne jest, aby osoby z nimi pracujace, a wigc nauczyciele i wyktadowcy,
zwracali uwagg uczniow i studentow na koniecznos¢ podejmowania aktywnos$ci dodat-
kowych, ktore moga pdzniej stuzy¢ jako argument w rozmowach z pracodawca.

Konieczne jest takze zapewnienie mtodym ludziom mozliwosci zdobywania dos-
wiadczen. Z wypowiedzi pracodawcow wynika, iz dos¢ dobrze oceniaja oni program
stazy absolwenckich prowadzonych przez warszawski urzad pracy. Warto rozwijac
tego rodzaju projekty — przynosza one korzysci zarowno pracodawcom (brak ko-
niecznos$ci ponoszenia kosztéw zatrudniania pracownika, mozliwo$¢ wyszkolenia
i wdrozenia go w kulturg swojej organizacji), jak 1 poszukujacym pracy. By¢ moze
warto jednak uelastyczni¢ i uprosci¢ ich zasady, aby wigcej mtodych ludzi chceiato
i mogto z nich korzysta¢. Urzedy pracy powinny zaangazowa¢ w udziat w programach
stazy mozliwie duza liczbg firm, takze prywatnych. Konieczne jest rowniez efektywne
docieranie do mtodziezy z informacja o stazach, np. poprzez akcje promocyjne na
uczelniach.
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Ksztalcenie praktyczne powinno rowniez by¢ udziatem szkot, ktore ksztatcg w kon-
kretnych zawodach. Absolwenci technikéw i szkot zawodowych z reguty relacjonowali,
ze nauka zawodu (np. mechanika samochodowego, elektryka, etc.) w ich szkotach nie
obejmowata zaje¢ praktycznych na poziomie odpowiadajacym obecnemu rozwojowi
techniki w danej dziedzinie. Tego typu szkoly powinny zapewni¢ uczniom odpo-
wiedni sprze¢t do nauki zawodu i odpowiednia liczbe godzin praktycznych. Oczywis-
cie wymaga to znacznych naktadow finansowych, ale wydaje si¢ nieuniknione, aby
ksztatci¢ przysztych absolwentow na poziomie pozwalajacym im podjecie pracy po za-
konczeniu nauki. Jesli szkoty nie sa w stanie zrealizowac tego postulatu, warto nawiazac
wspolpracg z przedsigbiorstwami, ktore tworza miejsca pracy w danym zawodzie.
Warto zaproponowac im korzysci (ich forma powinna sta¢ si¢ przedmiotem rozwazan
i ustalen na poziomie ustawodawczym i ministerialnym) w zamian za mozliwo$¢ pro-
wadzenia zaje¢ praktycznych w firmach. Uczniowie mogliby stanowi¢ dodatkowa po-
moc dla pracownikéw w zamian zdobywajac cenne doswiadczenie. Tak wyksztalceni
absolwenci mieliby szansg sta¢ si¢ niezwykle konkurencyjnymi kandydatami, zwlasz-
cza w firmach produkcyjnych.

W przypadku oséb dorostych, w przesztosci aktywnych zawodowo, rowniez poja-
wia si¢ omawiana kwestia. Posiadane bowiem przez nich do§wiadczenia nie zawsze sa
adekwatne do aktualnych potrzeb rynku — np. nie zawsze nadazaja za rozwojem tech-
nologicznym. Rowniez w przypadku przekwalifikowania si¢ poszukujacy pracy zos-
taja wyposazeni w pewne umiejetnosci, nie poparte jednak doswiadczeniem. Warto wigce
zachgcac do korzystania z programéw skierowanych do 0sob dorostych i majacych na
celu zapewnienie takze im mozliwosci zdobywania praktyki w zawodzie.

Popyt i podaz na kwalifikacje i zawody

Przy omawianiu potrzeb kadrowych pracodawcow, nie nalezy koncentrowac si¢
dostownie na wymienianych przez pracodawcow zawodach z uwagi na niereprezen-
tatywnos¢ proby dla poszczegdlnych branz. Warszawski rynek pracy okazuje sig¢ by¢
na tyle chtonny, Ze potrzebuje pracownikow o niemal kazdym rodzaju kwalifikacji (pkt
3.6.). Najistotniejszy jest bowiem fakt, iz firmy poszukuja pracownikow reprezen-
tujacych $cisle okreslone umiejetnosci i zawody, natomiast osoby poszukujace pracy
zbyt czesto oczekuja pracy o nieokreslonym charakterze — mato zdefiniowanego pra-
cownika biurowego, nie wymagajacego prawie zadnych kwalifikacji sprzedawcy, czy
pracy ,,obojetnie jakiej”.

W perspektywie 2015 r. i rozwoju rynku pracy w nadchodzacych latach nie jest wigc
nawazniejsza kwestia, w jakim zawodzie bedzie ksztatcona dana osoba, poniewaz po-
trzeby sa bardzo szerokie. Jak pokazaty badania wazne jest to, aby byta ona ksztalcona
w nowoczesny sposob (z uwzglgdnieniem elementu praktycznego i postgpu technolo-
gicznego) i w $cisle zdefiniowanej, raczej wasko wyspecjalizowanej dziedzinie. Nie ist-
nieja juz bowiem, i nie powrdca, prace stosunkowo proste, o niesprecyzowanym zakresie
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obowigzkdw, nieobcigzone odpowiedzialno$cia za wynik i niewymagajace szczegdlnych
kwalifikacji. W ich istnienie wydaje si¢ bowiem wierzy¢ czes¢ osdb poszukujacych pracy
i z takimi przekonaniami nalezy walczy¢ prowadzac doradztwo zawodowe.

Kwestia tego, ilu konkretnie przedstawicieli poszczegdlnych zawodow nalezy wy-
ksztakci¢ 1 przygotowaé do podjecia pracy w perspektywie 2015 r. nie mogta by¢ jed-
nak ostatecznie rozstrzygni¢ta w omawianym badaniu. Nie pozwalata na to zatozona
liczebno$¢ proby pracodawcow (1000 osdb). Aby otrzymacé takie dane nalezy prze-
prowadzi¢ badanie na co najmniej kilkutysigcznej probie firm, w ktérym zostanie za-
pewniona liczebno$¢ proby w obrebie kazdej branzy gospodarki na poziomie zapew-
niajacym reprezentatywnos$¢ badania. Ponadto podziat na branze powinien by¢ znacznie
bardziej szczegdtowy niz kategorie wyrdznione w Polskiej lub Europejskiej Klasyfi-
kacji Dziatalnosci. Oczywiscie mozna teraz ogdlnie stwierdzic¢, iz, podobnie jak obec-
nie, najwigkszym powodzeniem na rynku pracy beda si¢ cieszy¢ ekonomisci i finan-
sisci, handlowcy, pedagodzy (nauczyciele, wychowawcy, pracownicy opieki
spotecznej), czy absolwenci kierunkow politechnicznych (doktadne dane: pkt 7.4., ta-
bele 14-17). Nie jest jednak pewne, iz ksztatcenie np. pedagogoéw rzeczywiscie pozwoli
na zapehienie luki na rynku pracy. Przyczyna, iz brak specjalistow w tej dziedzinie
zglaszaja branza edukacyjna i ochrona zdrowia moga by¢ m.in. oferowane niesatys-
fakcjonujace zarobki. Ta kwestia pozostaje jednak poza wpltywem instytucji zaj-
mujacych si¢ pomoca osobom poszukujacym pracy.

Ponadto pojawiaja si¢ watpliwosci co do wnioskow, ktére mozna wyciagac z de-
klaracji badanych pracodawcow na temat zawodow, ktore beda poszukiwane w per-
spektywie 2015 r. (por. pkt 7.2., 7.3., 7.4.). Uzyskane wyniki niemalze doktadnie od-
zwierciedlaja ich obecne potrzeby, co swiadczy o tym, ze badani nie byli w stanie
oderwac si¢ od perspektywy dnia dzisiejszego i wyobrazi¢ sobie mozliwe warunki gos-
podarcze, ktore beda determinowac potrzeby kadrowe w najblizszych latach.

Sytuacja zawodowa 0s0b starszych

Niezwykle niepokojace sa wnioski dotyczace sytuacji zawodowej 0sob w wieku po
45-tym r.z. (pkt 4.1.3.). Mozna zaryzykowa¢ stwierdzenie, iz rynek pracy dokonuje
stopniowego wykluczania pracownikow w tym wieku poprzez likwidacje zajmowanych
przez nich stanowisk (na skutek zmian rozwojowych w firmach — implementacji no-
wych technologii, przebranzawiania, etc.). Znalezienie nowego zatrudnienia jest na-
tomiast niezwykle trudne ze wzgledu na niechg¢ pracodawcdéw do zatrudniania 0sob
starszych opisang szerzej w pkt 4.1.3.

Walka z przekonaniami zywionymi przez pracodawcoéw na temat osob starszych jest
niezwykle trudna, wymaga bowiem spowodowania zmian w mysleniu o starzeniu si¢
w ogoble 1 w mysleniu o zwigzanych z tym procesem konsekwencjach. Formutowane
bowiem w trakcie badania przez pracodawcoOw przekonania wynikaja z obecnego
W naszym spoteczenstwie sposobu postrzegania starosci i 0sob starszych. Oddziatywanie
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na pracodawcow w tym zakresie wykracza wigc poza mozliwosci urzedu pracy czy in-
nych instytucji i wymaga zmian kulturowych, ktére by¢ moze stana si¢ koniecznoscia
biorac pod uwage procesy demograficzne w Europie i w Polsce, a wigc postgpujace sta-
rzenie si¢ spoteczenstwa.

Oczekiwania pracodawcow

Wyniki badania wskazuja na wysokie wymagania pracodawcow wobec kandyda-
tow do pracy. Spodziewaja si¢ oni od duzej ich czgsci wysokiego poziomu wy-
ksztatcenia, doswiadczenia zawodowego na podobnym do oferowanego stanowisku,
dodatkowo znajomosci przynajmniej jezyka angielskiego i sprawnosci w obstudze kom-
putera (rozdziat 3.). Zdaniem wielu badanych poszukujacych pracy, sa to wymagania
zbyt wygorowane i niejednokrotnie nieadekwatne do rzeczywistych wymagan danego
stanowiska. Odpowiedz na pytanie, czy tak jest faktycznie nie byto celem przeprowa-
dzanego badania i wymaga poglebienia w odrgbnych studiach. Nalezy jednak pamig-
ta¢, iz wymagania wobec kandydatéow do pracy dyktuje rynek — jesli dana osoba nie
spetnia kryteridow pracodawcy, zamiast niej prace otrzyma kto$, kto tym wymaganiom
odpowiada.

Fakt, ze pracodawcy swoje, przez niektorych oceniane jako wysokie, wymagania
ciagle podtrzymuja, moze oznaczac, ze pracownicy je spetniajacy sa im rzeczywiscie
niezbgdni do prowadzenia dziatalnosci lub, ze nadal sa na rynku pracy kandydaci, kto-
rzy te potrzeby zaspokajaja. Spowodowanie, aby firmy obnizytly swoje oczekiwania wy-
daje si¢ wigc mato prawdopodobne. Mozna natomiast podejmowa¢ dziatania majace
na celu poprawe kwalifikacji oséb poszukujacych pracy, jako, ze przynajmniej niektorzy
z nich zgtaszaja si¢ do urzedoéw pracy i tam mozna proponowac im rozmaite dzialania
w postaci np. szkolen.

W przypadku przedstawicieli przedsigbiorstw, ktérzy nie maja obowiazku
wspolpracy z odpowiednimi instytucjami zajmujacymi si¢ rynkiem pracy, nie ma
mozliwosci oddziatywan bezposrednich. Mozliwe jest jedynie prowadzenie kampa-
nii prozatrudnieniowych, ktore mialyby mie¢ na celu zmiang myslenia przedsig-
biorcow. Kampanie takie moglyby dotyczy¢ zmiany sposobu postrzegania osob
starszych jako pracownikow (np. podkreslanie ich do§wiadczenia i zaangazowania),
czy naklaniania do zatrudniania mlodych ludzi pragnacych nauczy¢ si¢ zawodu.
Doktadny ksztatt takich kampanii musiatby by¢ przedmiotem prac agencji reklamo-
wych 1 PR-owych specjalizujacych si¢ w budowaniu tego rodzaju komunikatow
spotecznych. Aby dotrze¢ do rzeszy przedsigbiorstw nalezatoby prowadzi¢ szeroko
zakrojone kampanie w mediach z wykorzystaniem outdooru, telewizji, prasy (ogoél-
nopolskiej i branzowej) i Internetu, a takze radia. Kampanie takie wymagaja oczy-
wiscie ogromnych nakladéw finansowych, a ich skutecznos¢ jest na ten moment
trudna do przewidzenia.
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Dzialanie instytucji panstwowych

U badanych poszukujacych pracy zaobserwowac¢ mozna nieche¢ wobec podejmo-
wania dziatan majacych na celu zmiang stanu ich kwalifikacji zawodowych. Nie wy-
razaja che¢ci doszkalania si¢, podnoszenia kwalifikacji czy dostosowywania ich do po-
trzeb pracodawcow. Mozna zaryzykowac tezg, iz wysoki odsetek 0sdb pozostajacych
bez zatrudnienia nie podejmie samodzielnie zadnych dzialan zwigkszajacych praw-
dopodobienstwo znalezienia pracy. Dlatego odpowiednie ich zmotywowanie bedzie na-
lezato do instytucji panstwowych zajmujacych si¢ problemem braku pracy wsrod
0s6b w wieku produkcyjnym — a wigc warszawskiego urzedu pracy.

Wazne jest szczeg6lnie dotarcie z podejmowanymi dziataniami do potrzebujacych
wsparcia 0osob. Wielu poszukujacych pracy nie korzysta bowiem z pomocy ze-
wngtrznych ciat i nie podlega rejestracji w urzedzie pracy. Gtownie dlatego, ze nie
wierza w skuteczno$¢ pomocy $wiadczonej przez urzad lub traktuja korzystanie
z niej jako oznake stabosci. Wyraznie rysuje sig tu problem negatywnego wizerunku
urzedu pracy, zarowno wsrod poszukujacych pracy, jak i wsrod pracodawcow (por. pkt
3.7.,4.6.). Konieczne wigc sa odpowiednie dziatania marketingowe majace na celu
zmiang tego wizerunku i pozycjonowanie urz¢du pracy jako nowoczesnej i skutecz-
nej instytucji zajmujace;j si¢ profesjonalnym doradztwem zawodowym. Niewatpliwie
takie postrzeganie urzedu sktoni wigcej 0sob poszukujacych pracy do zgloszenia sig
po poradg.

Poza dziataniami marketingowymi konieczna jest jednak rowniez faktyczna prze-
budowa charakteru urzedu — jesli jest to konieczne, to nawet na poziomie ustawo-
dawczym. Wspotczesny rynek pracy wymaga, aby odpowiedni urzad mial charakter
profesjonalnej agencji HR-owej. Konieczny jest odpowiedni dobor urzednikow (lub
przeszkolenie obecnych), aby nie petnili roli urzednikdw, ale doradcéw zawodowych.
Wazne jest stosowanie nowoczesnych narzedzi HR-owych jak modele kompeten-
cyjne, diagnoza preferencji zawodowych, potencjatu intelektualnego i osobowoscio-
wego poszukujacych pracy oraz ich kompetencji i budowa na tej podstawie planow
szkoleniowych. Biorac pod uwage stan psychiczny osdb pozostajacych bez pracy
(por. pkt. 4.2., 4.3.2.) konieczne jest rOwniez, aby urzedy pracy byly w stanie zapew-
ni¢ im odpowiednia pomoc psychologiczna. Mozna to czyni¢ we wspotpracy z wy-
specjalizowanymi instytucjami, np. poradniami psychologicznymi, ktére moga wspie-
ra¢ urzad pracy w tym obszarze. Niewatpliwie jednak nalezy potaczy¢ dziatania czysto
doradcze 1 HR-owe z praca nad postawami i emocjami pozostajacych bez zatrudnie-
nia. Czgsto bowiem cierpig oni z powodu obnizonego nastroju i zanizonej samooceny,
ktorych symptomy nie pozwalaja im na skuteczne podejmowanie dziatan w celu zna-
lezienia zatrudnienia. Zadaniem psychologoéw jest rowniez praca nad postrzeganiem
pracy i nadawanego jej znaczenia, ktore decyduje o tym, jak wiele wysitku jednostka
jest w stanie podja¢ w celu otrzymania i, co wazniejsze, odpowiedzialnego wykony-
wania pracy. Brak odpowiedniego wyksztatcenia czy chgci do jego zdobywania wy-
nika bowiem w wielu przypadkach, jak pokazuja wyniki badania, z przyczyn natury
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psychologicznej i z przekonan na temat pracy. Ten aspekt nie moze wigc by¢ pominigty,
jesli pomoc w znalezieniu pracy ma si¢ okaza¢ skuteczna.

Przeformutowanie funkcjonowania i spotecznego postrzegania urzedéw pracy wy-
maga oczywiscie wysokich naktadow finansowych i opracowania programu dziatan,
ktorych szczegotowe okreslenie nie bylo przedmiotem przeprowadzonego badania.
Kwestia ta wymaga poglebienia i analizy ekspertow zajmujacych sig rynkiem pracy
oraz PR-em. Dziatania w tym kierunku wydaja si¢ jednak by¢ konieczno$cia. Na
dzien dzisiejszy natomiast, by¢ moze juz wigksze zaangazowanie w doksztatcanie osdb
poszukujacych pracy, bardziej sprawna organizacja kursow czy stazy i bardziej aktywne
docieranie do 0sob potrzebujacych moglyby zbudowa¢ zaufanie do tej instytucji.

Podsumowanie

Podsumowujac, na podstawie przeprowadzonego badania mozna najogo6lniej stwier-
dzi¢, iz pomoc osobom poszukujacym pracy powinna przebiega¢ dwutorowo.

W pierwszej kolejnosci konieczna jest praca nad przewarto$ciowaniem ich postaw
zawodowych 1 wizerunku samych siebie jako pracownikow. Zaobserwowano bowiem,
iz praca nie jest dla wielu badanych warto$cia istotna w zyciu, ktéra zastugiwataby na
»poswigcenia” rozumiane jako wysilek i czas wlozony w merytoryczne przygotowa-
nie si¢ do niej (a wigc edukacja), a nastepnie jako ponoszenie roznego rodzaju niewy-
god zwiazanych z jej wykonywaniem (jak np. mato komfortowy dojazd).

Rownolegle nalezy zadba¢ o wyposazenie poszukujacych pracy w kwalifikacje za-
wodowe przynajmniej na poziomie kurséw lub szkolen, ktére umozliwia im zapropo-
nowanie pracodawcy okreslonej umiejetnosci w postaci np. prawa jazdy kategorii po-
wyzej C lub uprawnien niezbednych do wykonywania okreslonego zawodu.
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’ ’ ’ ’ co do formy zatrudnienia
46,7 | 24,8-| 37,3 | 41,7+ nie mogg znalez¢ pracy ze wzglgdu na moj wiek
nie mogg znalez¢ pracy zgodnej z moimi oczekiwaniami
333 | 36,4 | 29,9 | 355 finansowymi
333 | 368 | 344 | 2938 nie mam znajomosci wérdd pracodawcow,
’ ’ ’ ’ 0s0b znanych pracodawcy
2.7 |372+ | 272 | 245- mimo aktywnego poszukiwania pracy nikt do mnie nie
? ’ ’ i zadzwonil, nie zaproponowat pracy
200 | 298 | 291 | 277 jest zbyt malo ofert pracy dla 0s6b w moim zawodzie
’ ’ ’ ’ / zbyt mato stanowisk, o jakie si¢ ubiegam
26,7 | 14,3—| 24,3 | 31,5+ brakuje mi dodatkowych umiejgtnosci
6,7- | 13,2— | 21,7 | 32,3+ mam zbyt niskie kwalifikacje zawodowe
2.0 | 178 | 161 | 167 nie wiem, o jaka konkretnie pracg mam sig stara¢
’ ’ ’ ’ / co mogibym robié
B3 1171 | 133 | 183 nie potrafi¢ si¢ dobrze zaprezentowaé
’ ’ ’ ’ podczas rozmowy kwalifikacyjnej
13,3 | 26,4+ | 12,7— | 11,0— nie posiadam doswiadczenia zawodowego
B 132 | 146 | 164 nie mogg znalez¢ pracy niezbyt odleglej
’ ’ ’ od miejsca mojego zamieszkania
B 151 | 124 | 148 nie mogg znalez¢ pracy zgodnej z moimi
’ ’ ’ oczekiwaniami co do godzin pracy
200 | 6.6- | 14.04| 9.9 nieche¢ pracodawcoéw do osob dhugo
’ ’ ’ ’ pozostajacych bez pracy
3 nie mogg znalez¢ pracy ze wzgledu
34 36 6.7 na moje cechy osobowosciowe
6,7 31- | 63 6,7 | trudno mi znalez¢ pracg ze wzgledu na brak samochodu
6,7 2,7 53 3,8 nie mogg znalez¢ pracy ze wzgledu na moja pte¢
_ Lo- | 45 40 nie mogg znalez¢ pracy ze wzgledu
’ ’ ’ na moja niepetnosprawnos¢
B 19 24 35 nie mogg znalez¢ pracy ze wzgledu
’ ’ ’ na moje cechy fizyczne
6,7 10,9 7,4 6,5 nie wiem, dlaczego nie mogg znalez¢ pracy
- 1,2 1,3 0,5 inne
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Tab. 2. Mocne strony dotyczace posiadanych kwalifikacji zawodowych 0s6b poszukujacych pracy (N = 1023)
(dane w %).

Wyksztatcenie Wiek Pte¢

o3orupais [ozAmod
QrupaIs
o3arupais fozruod
1e] 6 [ozAmod
Be[ S-S
BIe[ pi—G¢
BBl $€-6T
e1e[ $T-81
B)91q0Y
ruZAZoZd>W
waog0

)
93
s
w
2
0
w
Q3
™)
—
w
3
w
=
=
=N
oS}
)
[
—
~
)

512 | 511 | 1023 N

38,0- | 57,1+ | 57,8+ | 69,6+ | 68,9+ | 60,1+ | 34,3— | 12,0- | 50,8 | 544 | 52,6 doswiadczenie zawodowe
60,1+ | 30,7 | 15,1- | 11,6 | 21,9— | 30,1 | 51,0+ | 55,6+ | 35,0 | 29.9 | 32,5 znajomos¢ obstugi komputera
27,9 | 26,7 | 19,6— | 17,4—| 224 | 31,9+ | 26,2 | 254 | 13,1- | 35,8+ | 24,4 posiadanie prawa jazdy

dobra znajomos¢ branzy,
w ktorej staram sig o pracg

244 | 18,8—| 242 | 254 | 21,6 | 22,7 | 22,9 | 18,3 |17,8-| 26,4+ | 22,1 odbyte praktyki zawodowe
353+ | 20,4 | 14,5-| 22,5 | 21,1 | 19,0 | 27,6+ | 183 | 21,9 | 21,9 | 21,9 |duzy poziom wiedzy, umiejgtnosci
473+ | 11,4- | 5,6— | 8,7- | 89— | 17,2 | 31,4+ | 352+ | 17,6 | 19,4 | 18,5 | znajomos¢ jezyka\jgzykow obeych

21,7 | 21,2 29,0+ 26,8 | 26,2 |31,3+| 20,0 | 14,8—| 23,0 | 25,4 | 24,2

znajomos¢ specjalistycznych

34,9+ | 13,0 | 6,2— | 8,0— | 89— | 14,1 | 257+ 30,3+ 146 | 17.4 | 16,0 \
programow komputerowych

17,8 | 13,5 | 13,7 | 159 | 14,1 | 14,7 | 17,1 9,9 |10,7- | 18,2+ | 14,5 | posiadanie specjalizacji zawodowej
33,7+ | 6,1- | 4,6— 8,7 10,5 | 11,0 | 20,0+ | 13,4 | 11,9 | 13,5 | 12,7 | atrakcyjny rodzaj wyksztatcenia
36,8+ | 4,5~ | 3,0- | 51- | 114 9,8 21,9+ | 10,6 | 12,7 | 11,9 | 12,3 wysoki poziom wyksztatcenia

14,3 9,3 9,7 8,7 8,9 11,7 | 148 | 11,3 | 8,8 | 12,9+ | 10,9 | posiadanie atrakcyjnego zawodu

10,1 | 11,9 9,9 145 | 11,9 | 123 8,6 42— | 64— | 14,7+ | 10,6 posiadanie uprawnien

fakt ukonczenia odpowiednich

15,9+ | 10,3 | 7,0- | 11,6 | 10,3 | 11,7 | 11,9 | 6,3- | 10,2 | 10,8 | 10,5 , ,
kurséw, szkolen zawodowych

znajomosc¢ obstugi okreslonych
132+ 9,0 | 56— | 123 | 7,6 86 | 11,9 | 35~ | 74 | 10,0 | 87 specjalistycznych
urzadzen\sprzgtow

10,5+ | 8,5+ | 1,3— 5,1 49 | 11,0+ | 7,6 42 6,1 6,7 6,4 | posiadanie zdoInosci analitycznych

20,9+ | 0,8- | 1,1- | 43 6,2 2,5~ | 95+ | 63 6,3 5,9 6,1 posiadanie stopnia naukowego

posiadanie specjalistycznych

10,1+ | 4,2 43 58 | 78+ | 6,1 | 1,9- | 56 | 2,9- | 8,6+ | 58 ,
certyfikatow

posiadanie wigcej niz jednego

5.8 53 4,6 7.2 5.1 7.4 43 14- ] 33- | 68+ | 5,1
zawodu

ukonczenie wigcej niz jednego

58+ | 0,8- | 0,3- - 2,2 4,3 2.4 - 2,5 1.4 2,0 Kierunku studiow

ukonczenie studiow

6,6+ | 0,3- | 0,3- | 0,7 2,2 3,1 1,9 0,7 2,0 1,8 1,9
podyplomowych

ukonczenie wigeej niz jednej
szkoty $redniej
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Tab. 3. cz. 1. Cechy osobowosci/kompetencje spoteczne uwazane przez osoby poszukujace pracy za swoje
mocne strony (dane w %).

Wyksztatcenie Wiek Ptec¢

B g -

5 E 2 s (O8] [\ —_ 5

¥ & R < A T 1 N 5 <. 2

Elg g s L2 Lg% ¢e

@ g— = Q. IS IS ~ ~ = 8 3

g | & | g |l g | g | &g | g|°8 N 8

5 = = g g 8 S 8

2 S 5

<) o

258 378 372 138 370 163 210 142 512 511 | 1023 N

52,7 | 48,4 | 489 | 53,6 | 46,8 | 49,1 | 548 | 46,5 | 51,4 | 47,9 | 49,7 pracowitos$¢, sumiennos¢
42,6 |49,5+| 419 | 41,3 | 454 | 48,5 | 46,2 | 39,4 | 453 | 44,0 | 44,7 odpowiedzialnos¢
48,8 | 46,3 |37,9—-| 39,1 | 424 | 454 | 50,0+ | 40,1 | 459 | 41,5 | 43,7 zaangazowanie
41,9 | 43,4 | 422 | 449 | 43,5 | 42,9 | 38,6 | 44,4 | 36,5- | 48,9+ | 42,7 dyspozycyjnosé
55,0+ | 42,1 |28,0-| 35,5 | 414 | 36,8 | 43,3 | 40,8 | 43,4+ | 37,0—| 40,2 wysoka kultura osobista

uczciwoscé \ wysokie standardy

39,1+ | 32,3 | 29,0-| 27,5 | 33,5 | 31,3 | 36,7 | 33,1 | 334 | 32,5 | 32,9
etyczne

40,3+ | 33,6 | 25,3—120,3—- | 32,7 | 36,2 | 37,6 | 29,6 | 34,6 | 29,7 | 32,2 aktywnos¢

33,3 | 33,3 | 26,9-| 26,8 | 359+ | 28,2 | 31,0 | 23,9—| 29,9 | 31,7 | 30,8 umiejetnosé pracy w zespole

otwarto$¢ na nowe

34,9+ | 32,0 | 23,1-|15,2—| 33,0 | 282 | 31,0 | 33,8 | 29,5 | 29,5 | 29,5 . . .
dos$wiadczenia, nowe zadania

35,3+ | 35,7+ | 17,7- | 26,8 | 24,6— | 35,0 | 29,0 | 34,5 | 28,5 | 29,2 | 288 komunikatywno$¢
34,9+ | 27,8 | 23,1—| 18,8 | 28,4 | 30,1 | 30,5 | 28,9 | 25,2 | 30,5 | 27,9 zapat, entuzjazm
31,0 | 28,0 | 22,6—| 21,0 | 26,5 | 30,1 | 27,6 | 26,8 |23,6— | 29,5+ | 26,6 skuteczno$¢
31,4+ | 29,6+ | 17,2— | 18,8— | 20,5- | 23,9 | 31,9+ | 35,9+ | 26,0 | 24,7 | 25,3 optymizm
30,2+ | 22,5 | 234 | 26,1 | 23,8 | 22,1 | 28,6 | 23,2 | 23,8 | 25,6 | 24,7 ugodowos¢

wiara w siebie, swoje

32,2+ | 249 | 19,4-|16,7-| 23,5 | 282 | 27,1 | 28,2 | 22,7 | 26,8 | 24,7 . .
umiejgtnosct

tatwo$¢ nawiazywania nowych

31,8+ | 254 |17,2-| 18,8 26,4 | 24,3 | 26,8 | 23,0 | 24,5 | 23,8 ,
kontaktow

24,0 27,5+ 17,2—| 18,1 | 249 | 252 | 23,3 | 19,7 | 19,3— | 26,6+ | 23,0 samodzielno$¢ w dziataniu

odporno$¢ na stres \ umiejgtnosci

353+ | 23,3 | 12,4—| 18,8 | 18,6— | 24,5 | 26,2 | 254 |16,8— | 27,4+ | 22,1 . .
radzenia sobie ze stresem
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Tab. 3. cz. 2. Cechy osobowosci/kompetencje spoteczne uwazane przez osoby poszukujace pracy za swoje
mocne strony (dane w %).

Wyksztalcenie Wiek Plec
3 =}
<] 3 =
3 E ¢ IN w I~} _ 3
S & el < 7 e e P 3 Q. 2
< = = N dn I & o s S %
@ g— = ich I N S = 5 8 3
g | g | ¢ 8| 8 | E B |8& | §|B
=] = — s s s s s
) < =)
bS] =)
258 378 372 138 370 163 210 142 512 511 1023 N
29,5+ | 23,5 | 12,1-| 20,3 | 20,8 | 21,5 | 21,9 | 19,0 | 184 | 23,3 | 20,8 zdolnosci organizacyjne
21,7 | 22,8 18,5 17,4 | 20,3 | 22,7 | 21,4 | 21,8 | 19,3 | 22,1 | 20,7 odwaga

24,0 | 21,7 | 16,4—| 16,7 | 21,4 | 24,5 | 20,0 | 15,5 |17,4-|22,9+| 20,1 zdecydowanie w dziataniu

wysoka motywacja do osiagania

27,5+ | 17,7 | 12,9—-10,9-| 20,3 | 20,2 | 19,5 | 16,9 | 17,6 | 19,2 | 18,4 .
wynikoéw

umiejetnos¢ samodzielnej

24,8+ | 18,8 | 13,7-| 13,8 | 19,7 | 22,1 | 19,0 | 134 | 174 | 19,2 | 183 L
organizacji pracy

27,9+ | 159 | 12,6—| 11,6— | 18,9 | 19,0 | 20,0 | 16,2 | 15,0— | 20,5+ | 17,8 odpornos¢ psychiczna

zdolno$¢ do szybkiego

22,5+ | 17,7 | 11,0 | 58— | 184 | 20,2 | 18,6 | 13,4 | 12,9-| 19,8+ | 16,3 . . ..
podejmowania decyzji

31,8+ | 13,5 | 81— | 58- | 16,8 | 153 |23,8+| 148 | 156 | 16,8 | 16,2 asertywnos¢

umiejgtnos¢ kreatywnego

252+ | 17,7 | 7,0- | 94— | 17,3 | 184 | 148 | 16,2 | 145 | 17,0 | 15,7 .
mys$lenia

umiejgtnos¢ rozwiazywania

21,7+ | 16,1 |10,5-| 10,9 | 16,5 | 17,8 | 17,6 | 11,3 | 12,7- | 18,2+ | 154 \
problemow

20,9+ | 14,3 | 7,5- 9,4 13,5 | 14,7 | 17,6 9,9 13,9 | 13,1 13,5 wysoka samoocena

zdolno$¢ do pracy pod presja

18,2+ | 13,8 | 9,1- | 8,7- | 13,2 | 19,0+ 12,4 | 12,7 | 10,0- | 16,6+ | 13,3
czasu

229+ | 12,2 | 78- | 72— | 11,1 | 18,4 | 16,2 | 14,1 | 10,9- | 15,5+| 13,2 umiejetnos$¢ negocjowania

umiejgtnos¢ radzenia sobie

+ -
20,2 11,1 | 6,7 8,7 12,7 | 11,7 | 11,9 | 12,7 | 10,7 | 129 | 11,8 2 krytyka

umiejgtnosei korzystnej

182+ | 98 | 3,8~ 2,2- | 10,0 | 11,0 | 124 | 11,3 | 7,8- | 11,7+ | 9.8 ..
autoprezentacji

umieje¢tnosé wystapien

18,6+ | 5,6— | 3,5- | 5.1 8,4 6,7 | 114 | 63 7,6 8,4 8,0 .
publicznych
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Tab. 4. Braki w kwalifikacjach zawodowych utrudniajace znalezienie pracy w opinii 0sob poszukujacych pracy
(N =1023).

Wyksztatcenie Wiek Plec¢
3 g -
A R - - O T T A= (N - I
gl gl s ls | e LI E] R G
& 53 z Q. IS I S EN 2 S =
g & 2 o = 5 5 5 2 N g
g = B 2 2 =4 2 S
= =4 — s s s s S
) 2 51
%5 3
258 378 372 138 370 163 210 142 512 511 1023 N

oot —
31,4%- | 43,9%+| 40,9% | 38.4% | 40,8% | 40,5% | 42,9% |31,7%—| 41.4% | 37.8% | 39,60 | ~MCCOStiecHnd ZnAOMOSE
jezykow obcych

PRSP ——
22,1% | 38,6% |50,5%+|46,4%+| 37.6% | 44.2% | 352% | 31,7% | 38,7% | 38.4% | 38,505 | ZTY TS mewystarezajacy
poziom wyksztatcenia

B —
17,8%—| 25,1% |30,9%+[37,0%+|30,3%+| 252% |15,2%|16,2%—| 26,0% | 24,7% | 25,3% |  CCOS HccZa ZIAJOMOSE
obstugi komputera

niedostateczna znajomos¢
20,9% |30,4%+|19,9%—| 30,4% | 26,8% | 25,8% |18,6%—| 19,0% |[28,9%+|19,8%—| 24,3% | specjalistycznych programow
komputerowych

brak odpowiedni
12,4%—| 24,1% |25,5%+| 22,5% | 232% | 22,7% [16,2%| 21.8% | 223% | 20,5% | 21,4% rak odpowiedniego typu
wyksztatcenia

35,3%+|17,5%— | 14,0%—| 2,9%— | 7,3%— | 5,5%— |34,8%+|69,0%+| 21,9% | 19,4% | 20,6% | brak doswiadczenia zawodowego

brak ukonczenia odpowiednich
14,0%—| 18,5% |24,2%+| 20,3% | 17,8% | 20,9% | 152% | 25,4% | 18,4% | 20,0% | 19,2% , i
kursow, szkolen zawodowych

13.2% | 14.8% [194%+| 21,7% | 13,8% | 11,7% | 15.2% |22,5%+|22,3%+| 9,8% | 16,0% brak prawa jazdy

brak odpowiedniego stopni
124% | 15.9% | 18,5% | 16,7% | 18,6% | 16,0% | 13.8% | 113% | 17.2% | 14,7% | 15,9% | 1o capowiednicgo stopma
naukowego

brak specjalistycznych

12,0% | 14,6% | 17,2% | 10,9% | 15,1% | 15,3% | 152% | 17,6% | 15,4% | 14,5% | 15,0% i
certyfikatow

brak znajomo$¢ obstugi
14,7% | 12,2% | 12,9% | 13,8% | 11,9% | 16,6% | 12,9% | 11,3% | 14,1% | 11,9% | 13,0% | okreslonych specjalistycznych
urzadzen \ sprzgtow

7,4%— | 13,8% | 142% | 16,7% | 12.2% | 6,7%— | 14,3% | 12,0% | 10,7% | 13,9% | 12,3% brak wymaganych uprawnien

brak okreslonej specjalizacji
81% | 9.8% | 91% | 6,5% | 84% | 11,7% | 7,6% | 14,1% | 10,5% | 8,0% | 9,3% .
zawodowej

brak h praktyk
10,9% | 85% | 7,5% |51%- | 51%— | 6,1% | 10,5% |22,5%+| 10,0% | 7,6% | 88% rak wymaganyeh prakty
zawodowych

brak odpowiednicj wiedzy,
43% | 6,1% | 9.9%+ | 8.0% | 54% | 49% | 62% |134%+| 8.0% | 59% | 69% raf odpowiedniey wiedzy
umiejgtnosct

1,9% 4,0% 43% | 0,7%— | 4,3% 4,9% 2,4% 4.2% 3,3% 3,7% 3,5% brak okreslonych zdolno$ci
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Tab. 5. cz. 1. Stabe strony o0sob poszukujacych wynikajace z cech osobowosci / kompetencji spotecznych
utrudniajace znalezienie pracy (N = 1023).

Wyksztatcenie Wiek Ple¢
=
E R
5 e | 5 E & A = ~ | Z o
Sl gl sl s | el £ &S] 3 E| &) ¢
@ g 4 &, N N ~ EN = N =
<] =. o W — —_ — —_ o < <]
& @ =3 4 g B g 8 8 5 s
5 =2 — s & ) & o
2 @ g
=] [=]
258 378 372 138 370 163 210 142 512 511 1023 N

159% | 19,3% | 21,0% |[30,4%+| 17,6% | 19,0% | 14,8% | 16,9% |23,2%+|14,5%—| 18,9% | brak pewnosci/ wiary w siebie

ek ettt Forpvatn
132% | 159% | 16,1% |22,5%+| 15.4% | 14,7% | 10,5%—| 15,5% | 162% | 14,3% | 15205 | T (THCIGIOSCL KOLZYSIE)

autoprezentacji
12,0% | 14,0% | 16,1% | 19,6% [17,6%+| 12,3% | 11,4% | 7,7%— | 16,4% | 12,3% | 14,4% niska samoocena
17,1% | 13,8% | 12,6% | 12,3% | 11,6% | 12,9% | 11,0% |28,2%+| 15,6% | 12,5% | 14,1% nie$mialo$¢

niska odpornos¢ na stres
14,7% |11,1%—| 16,1% | 13,8% | 14,6% | 11,0% | 14,8% | 13,4% | 15,4% | 12,1% | 13,8% / brak umiejgtnosci radzenia
sobie ze stresem

14,7%+| 8,5% | 10.2% | 10,9% | 9,2% | 11,7% | 11,4% | 13,4% | 8,2%— |13,5%+| 10,9% | nieumiej¢tnos$¢ negocjowania

9.3% | 7,4%— |14,5%+| 10,9% | 12,7% | 9.8% | 9,0% | 9,2% [12,9%+| 8,6%— | 10,8% niska odpornos¢ psychiczna

9,7% 8,5% | 11,8% | 13,0% | 10,0% | 11,0% | 9,5% 7,0% | 10,2% | 10,0% | 10,1% poczucie bezradnosci
78% | 6,3%— |12,4%+| 11,6% |11,9%+| 6,1% | 4,3%— | 8,5% | 7,0%— |10,8%+| 8,9% pesymizm
8,5% 7,9% 9,7% | 11,6% | 9.2% 8,0% 7,6% 8,5% | 10,0% | 7,8% 8,9% rezygnacja, zniechgcenie

lek przed wystapieniami
12,8%+| 6,6%— | 7.8% | 13.0% | 7.8% | 6.7% | 8,1% | 10.6% | 9.8% | 7.8% | 8.8% @ przec wystapiemamt
publicznymi

nieumiejgtno$¢ radzenia sobie

8,1% | 74% | 89% | 10,9% | 7,0% | 8,6% | 8,6% | 85% | 9.8% | 6,8% | 83%
z krytyka

Iek / strach przed nowymi
7,0% | 6,3% | 81% | 10,1% | 51%— | 6,7% | 9,5% | 7,0% | 9,0%+ | 55%—| 7.2% L.
zadaniami

P oo
58% | 5.6% | 91%+ | 109% | 62% | 7.4% | 52% | 63% | 68% | 68% | 6,8% | MCHIKNOSCPracy podpresia
czasu

10,1%+| 53% | 5.6% | 72% | 6.2% | 6,1% | 9,5% | 42% | 7.0% | 6,5% | 6,7% mata aktywnos¢ (bierno$c)

4,7% 5,6% 8,6% | 72% | 6,8% 6,7% | 4.8% 77% | 7,0% 6,1% 6,5% | brak zdecydowania w dziataniu

7,8% | 3,4%— | 6,5% 8,0% 4,1% 4,9% 6,7% 7,7% 4,5% 7,0% 5,8% niski poziom asertywnosci
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Tab. 5. cz. 2. Stabe strony 0sob poszukujacych wynikajace z cech osobowosci / kompetencji spotecznych
utrudniajace znalezienie pracy (N = 1023).

Wyksztatcenie Wiek Ple¢
3 k=]
5} 2 =
3 2 g IS w %) — 5
N @ B 3 [ [y [ o ~ Q. o)
sl gls|ls| oL L ClElE]E
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258 378 372 138 370 163 210 142 512 511 1023 N
7.0% | 6,6% |3,0%—| 72% | 49% | 3,1% | 62% | 5,6% |74%+ | 3,1%—| 53% brak zaangazowania
5.8% | 2,4%— | 7.5%+ | 6,5% | 57% | 55% | 3.8% | 49% | 59% | 47% | 5.3% brak komunikatywnosci
47% | 3,7% | 6,7% | 58% | 4,6% | 49% | 48% | 5,6% | 51% | 49% | 50% niska skuteczno$¢

radnoie : ,
47% | 29% | 54% | 5.1% | 41% | 49% | 52% | 2.8% | 43% | 45% | 44% Fucnose W nawiazywania
nowych kontaktow

1,6%— | 5,0% 4,3% 2,9% 4,9% 4,3% 2,9% 2,8% 4,3% 3,3% 3,8% | brak zdolnosci organizacyjnych

ieumiejetno$é szybki
23% | 2,1% | 4,8%+ | 51% | 41% | 1.8% | 1,9% | 28% | 3,1% | 3,3% | 3.2% meuml}ejq noscl = 1e“go
podejmowania decyzji

58%+ | 2,1% 1,9% | 2,9% 1,9% | 2,5% | 3.8% | 56% | 2,3% | 3,7% | 3,0% konfliktowos¢
2,3% 1,6% | 4,0% | 3,6% | 24% | 3,1% 1,4% | 3,5% | 3.3% | 2,0% | 2,6% brak samodzielno$ci
3,1% | 3.2% 1,6% | 2,9% 1,9% | 2,5% 1,9% | 49% | 2,7% | 23% | 2,5% chaotyczno$é

brak umiejgtnosci samodzielnego
27% | 32% | 1.9% | 22% | 32% | 1,8% | 1,0%— | 42% | 23% | 2,7% | 2,5% ) . .
organizowania sobie pracy

2,7% | 24% | 2,7% 1,4% 1.9% | 3,1% | 3.8% | 2,8% |4,1%+ | 1,0%—| 2,5% brak dyspozycyjnosci

P
27% | 2,1% | 13% | 22% | 0.8%— | 3,1% | 24% | 35% | 27% | 1.4% | 2,1% fala umiejetnose pracy
zespolowej

P — :
1L6% | 21% | 19% | 3.6% | 14% | 12% | 1,0% | 3.5% | 23% | 14% | 1,00 |M0Umieenoscrozmazywanma
problemow

nieumiejgtnos¢ kreatywnego
23% | 1,6% | 1,.9% | 29% | 2.2% - 1,0% | 3,5% | 1,6% | 22% | 1,9% .
myslenia

T
19% | 05%— | 27% | 14% | L1% | 3,1% | 1,0% | 28% | 2.0% | 14% | 1,79 [ M@ morvadadoosagama

wynikow
08% | 0,5% | 0.8% | 0,7% 1,1% - - 14% | 0,4% 1,0% | 0,7% brak sumiennosci
0,8% - 0,3% 0,3% - - 1,4% 0,4% 0,2% 0,3% nieodpowiedzialnos¢
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Tab. 6. Podejmowane przez osoby poszukujace pracy dziatania doszkalajace (N = 162; osoby, ktére zadeklarowaty
podjecie dziatan doszkalajacych).

Wyksztatcenie Wiek Ple¢

3 k=3

5} 2 =

& g g IS w o — 5

S I - A - T O N O (- ) I

= e P N [ IS © ) S & %,

k4 5 3 . N IS A~ N o \121 3

a . o = u = u [} e

=3 ° g IS 8 2 8 2 & 5 =

5] =] o s s 8 s g

2 @ g

] 3

55 64 39 9 39 18 47 49 89 73 162 N
38,2%+| 20,3% | 17,9% | 22,2% | 28.2% - 36,2% | 24,5% | 28,1% | 23,3% | 25,9% nauka jezyka obcego

23,6% | 17,2% | 20,5% | 33,3% |33,3%+| 22,2% | 17,0% |10,2%—]27,0%+|12,3%—| 20,4% nauka obshugi komputera

ka specjalistycznych
73% | 141% | 12,8% | 33.3% | 12.8% | 167% | 8,5% | 6,1% | 124% | 9.6% | 11,19 | "o Peaansyemye
programéw komputerowych

7,3% 1,6% - - - - 6,4% | 4,1% | 3.4% | 2,7% 3,1% odbycie stazu, praktyki

20,0% | 25,0% | 25,6% | 55,6% | 30,8% | 27,8% | 17,0% | 16,3% | 24,7% | 21,9% | 23,5% | odbycie szkolen, warsztatow, itp.

9.1% | 3.1% | 103% | 11,1% | 12.8% | 16,7% | 2,1%— | 4,1% | 9.0% | 5.5% | 7.4% zdobycie certyfikatu
1.8%— | 94% |20,5%+| 11,1% | 12,8% | 16,7% | 12,8% | - | 4,5% |151%+| 9.3% zdobycie uprawnief
djecie nauki w szkol
36% | 7.8% | - Sl s |- 21% | 82% | 34% | 55% | 43% POCIGeIe nauil W Szroe
pomaturalnej \ policealnej
diecie nauki na studiach
12,7% | 156% | 7,7% | 11,1% | - — ] 10,6% |30,6%+| 14,6% | 11,0% | 13,00 |  POCIRcie navkina studiac
wyzszych
3.6% B B B B B 21% | 2.0% B 279% | 12% podjecie nauki na kolejnym
’ ’ ? ’ ? kierunku studiow
127% | 47% | 128% | — | 26%-| 11,1% | 85% | 163% | 12.4% | 55% | 93% dokoczenie nauki
55% | 7.8% | 51% | — | 7% | — | 64% | 82% | 5.6% | 6.8% | 6.2% uzyskanie prawa jazdy
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Tab. 7. Plany podjgcia dziatan doszkalajacych przez osoby poszukujace pracy (N = 169, osoby, ktore zamierzaja
rozpoczaé dzialania doszkalajace).

Wyksztatcenie Wiek Ple¢

3 k=]

5} 2 =

N U - I O S B 2

Sl Elels | | L8 E] T 8

@ 3 4 e} IS = IS N =8 S &

g = | i =B B E L E] 8 g g

g & g k4 g g ) g 8 § 8

3 =] ) s s 8 s g

o 2 =)

% =]

50 78 39 10 35 23 60 41 92 71 169 N
38,0% |41,0%+|12,8%—| 20,0% | 22,9% | 26,1% | 33,3% |48,8%+| 37,0% | 28,6% | 33.1% nauka jezyka obcego

22,0% | 29,5% | 28,2% | 40,0% | 25,7% | 39,1% | 26,7% | 19,5% | 27,2% | 27,3% | 27,2% | odbycie szkolen, warsztatow, itp.

6,0%— | 17,9% | 17,9% | 10,0% | 22,9% | 30,4% | 83% | 9,8% | 16,3% | 13,0% | 14,8% nauka obstugi komputera

8,0% | 11,5% |30,8%+| 30,0% | 17,1% | 21,7% | 16,7% | 2,4%— | 7,6%— |23,4%+| 14,8% zdobycie uprawnien

nauka specjalistycznych
14,0% | 15,4% | 5,1%— | 20,0% | 17,1% | 17,4% | 13.3% | 2,4%— | 16,3% | 7.8% | 12,4% ,
programéw komputerowych

20,0% | 9,0% 7,7% | 20,0% | 8,6% | 17,4% | 83% | 14,6% | 152% | 7.8% | 11,8% odbycie stazu, praktyki
8,0% 6,4% 7,7% | 20,0% | 14,3% | 13,0% | 5,0% - 9,8% 5,2% 7,7% zdobycie certyfikatu
djeci ki tudiach
6.0% | 103% | - - 1 87% | 83% | 98% | 43% | 9,1% | 650 | PoQecienaukinasiudac
wyzszych
120% | - | 103% | - - 43% | 33% [171%+| 33% | 9.1% | 59% dokoticzenie nauki
- 7,7% | 10,3% - 2,9% 8,7% 5,0% 9,8% 7,6% 3,9% 5,9% uzyskanie prawa jazdy
djeci ki kol
= 103%+] 26% | = | 29% | 43% | 33% | 122% | 43% | 65% | 5.3% POCygele nauict w szo’e.
pomaturalnej \ policealnej
40% B B B 2.9% B B 2.4% B 6% 12% podjecie nauki na studiach
’ ’ ’ ’ ’ podyplomowych
B 3% B B B B 7% B B 13% | 0.6% podjecie nauki na kolejnym

kierunku studiow
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Tab. 8. Sposoby poszukiwania pracy (N = 1023).
Wyksztatcenie Wiek Ple¢
2 =]
S 3 =
5 E; g P [9%) ] —_ 5
N- o o 3 [ vy [ ) ~ Q@ )
<. @ T N- dn IS e b S 8 5.
s E g |2 el 28R
2 & o ® =y Y =y 3 8 N g
=3 . = 51 5 s & 2
2 @ g
b S
258 378 372 138 370 163 210 142 512 511 1023 N
81,8%—191,5%+| 89,2% | 85,5% | 90,5% | 87,7% | 85,2% | 89,4% | 86,7% | 89,6% | 88,2% | przegladajac ogloszenia prasowe
poprzez kontakty osobiste,
58,9%—| 71,4% |75,5%+| 70,3% | 72,4% | 73,0% | 64,8% | 65,5% | 68,6% | 70,8% | 69,7% .
nieformalne
57,4%—| 69,8% |74,2%+| 68,1% |75,9%+| 68,1% | 63,3% |55,6%—|71,3%+|65,2%—| 68,2% w Urzedzie Pracy
73,6%+| 54,2% |30,1%—|24,6%—|42,2%—| 48,5% |64,3%+|78,9%+| 51,2% | 49,7% | 50,4% w Internecie
kontaktujac si¢ z pracodawcami,
29,8% | 30,7% | 25,3% |21,7%—| 28,4% | 33,7% | 29,0% | 29,6% | 27.3% | 29,9% | 28,6% |. , . . .
ktérzy nie zamieszczali ofert pracy
samodzielnie zamieszczajac
24,8%+| 18,5% [12,1%—| 8,0%— | 15,7% | 19,6% |26,2%+| 17,6% | 19,1% | 16,2% | 17,7% | ogloszenia o poszukiwaniu pracy
w prasie \ Internecie
korzystajac z ustug zawodowych
19,8%+| 14,0% | 11,3%—| 10,1% | 14,9% | 18,4% | 15,7% | 11,3% | 15.2% | 13,7% | 14,5% i L
posrednikow pracy
93% | 93% | 9.4% | 87% | 10,8% | 10,4% | 7,6% | 85% | 11,1% | 7,8% | 9,5% poprzez kluby pracy
8,9% 7,9% | 3,8%— | 2,2%— | 7.8% 8,0% 5,7% 8,5% 6,8% 6,7% 6,7% | odwiedzajac targi \ gieldy pracy

198




KAPITAL LUDZKI

NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI

UNIA EUROPEJSKA *Ek
EUROPEJSKI * *

*

FUNDUSZ SPOLECZNY T

Tab. 9. Najskuteczniejsze sposoby poszukiwania pracy wg osob pozostajacych bez zatrudnienia (N = 1023).

Wyksztatcenie Wiek Ple¢
b =]
3 3 =
2 2 g IS w %) — 5
N- o o 3 [ vy [ ) ~ Q@ )
<. @ o N- n L e s S 8 s
s &g |2 el s 28R
2 & o ® =y Y Y Y 8 N g
=) =l = g g g g 2
2 @ g
% S
258 378 372 138 370 163 210 142 512 511 1023 N
poprzez kontakty osobiste,
29,1%—| 33,1% |42,5%+| 32,6% | 36,8% | 40,5% | 34,3% | 32,4% | 33,4% | 38,0% | 35,7% .
nieformalne
15,1% | 19,6% | 20,4% |26,8%+| 18,9% | 17,2% [13,8%—| 17,6% | 19,9% | 17,0% | 18,5% | przegladajac ogtoszenia prasowe
26,7%+| 14.8% | 6,7%— | 7,2%— | 11,1%—| 12,9% |20,0%+|27,5%+| 15,4% | 14,5% | 15,0% w Internecie
10,1% | 13,0% | 16,1% | 18,8% | 15,9% | 10,4% | 13,3% | 4,9%— | 13,5% | 13,3% | 13,4% w Urzgdzie Pracy
kontaktujac si¢ z pracodawcami,
5,0% | 3,7% | 4,0% | 3,6% | 32% | 43% | 48% | 63% | 3,7% | 47% | 42% ., . . .
ktorzy nie zamieszczali ofert pracy
samodzielnie zamieszczajac
43% | 2,6% 1,6% - 38% | 3,1% 1,9% | 2,8% | 2,9% | 2.3% | 2,6% . L.
ogloszenia o poszukiwaniu pracy
korzystajac z ustug zawodowych
1,6% | 1,1% 1,3% | 22% | 22% | 1.2% - - 1.2% | 14% | 1,3% i o
posrednikow pracy
0,8% 1,3% 0,5% - 1,1% 1,2% 1,4% - 0,6% 1,2% 0,9% poprzez kluby pracy
0,4% 0,3% 0,3% - - 1,2% - 0,7% 0,2% 0,4% 0,3% | odwiedzajac targi \ gieldy pracy
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Tab. 10. Sposoby poszukiwania pracy oceniane jako najtatwiejsze przez osoby pozostajace bez zatrudnienia

(N =1023).
Wyksztatcenie Wiek Ple¢
3 k=3
5} 2 =
3 g g IS w %) — 3
oy 4 el < " e " P 3 (9 2
= e P N [ IS © ) S & %,
@ g Z Q. IS I S = 2 N =
a = wn — — — — a g
= o g IS 2 8 8 8 B 5 =
S, 2. o s s 8 s g
2 @ g
S [=]
258 378 372 138 370 163 210 142 512 511 1023 N
24,8%—| 34,1% | 31,5% | 33.3% | 32,4% | 33,1% | 25,2% | 26,8% | 30,9% | 29,9% | 30,4% | przegladajac ogloszenia prasowe
kontak biste,
22,1%| 23.8% |32,8%+| 304% | 26.8% | 27.0% | 24.3% | 27,5% |23,6%< |30,1%+| 26,9%, |  POPE” Komakly osobiste
nieformalne
30,2%+| 18,5% | 8,3%— | 5,8%— |12,4%—| 16,0% |26,7%+|33,1%+| 19,5% | 16,2% | 17,9% w Internecie
10,5%—| 11,9% [19,1%+] 19,6% | 16,5% | 12,9% | 13,8% | 5,6%— | 14,3% | 14,3% | 14,3% w Urzedzie Pracy
kontaktujac si d i
2,7% 1,3% 3,0% | 43% 2,2% 1,8% 2,4% | 0,7%— | 2,7% 1,8% 2.2% (?“ al .Jabc S]'Q z prac'o awcami,
ktorzy nie zamieszczali ofert pracy
samodzielnie zamieszczajac
3,1% 1,3% 1,6% - 2,4% 1,8% | 24% 1,4% | 2,0% | 1,8% 1,9% . L
ogtoszenia o poszukiwaniu pracy
korzystajac z ustug zawodowych
0,8% 1,9% | 05% | 0,7% | 1,4% | 2,5% - 0,7% | 12% | 1,0% 1,1% , o
posrednikow pracy
1.2% | L,1% | 0,5% - L1% | 0,6% | 1,9% - 0,6% | 12% | 0,9% poprzez kluby pracy
0,4% | 0,3% - - 0,3% - - 0,7% - 0,4% | 0,2% | odwiedzajac targi \ gietdy pracy
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Tab. 11. cz. 1. Zawody, w jakich osoby pozostajace bez zatrudnienia poszukuja pracy (powyzej 10 wskazan;
N =1023) (dane w %).

Wyksztatcenie Wiek Ple¢
2 =
< 2 -
S AR AR R :
8 z ke < \ L \ \ g < ?
- & ©n B W w [N =S (<] ]
@ g 2 Q. i IN X = g S =
g = g 2 = 5 5 5 2 5 g
g = o g g g g 8
o Ug =)
3 =]
258 378 372 138 370 163 210 142 512 511 1023 N
21,7+ | 19,0+ | 1,3—- | 3,6 | 9,5- | 12,9 | 21,4+ | 19,7+ | 19,9+ | 6,3— | 13,1 pracownik biurowy
2,7- 12,2 | 159+ | 11,6 11,9 12,3 8,1 10,6 | 18,0+ | 3,9- 10,9 sprzedawca

5.4 5,6 73 10,9+ | 49 4,9 3.8 9,2 7,8+ | 4,3- 6,1 | obojetnie, w jakim zawodzie

0,8— 6,1 7,8+ 8,0 4.6 8,6 3,3 3,5 - 10,6+ | 5,3 kierowca
54 | 85+ | 03— | 72 6,8+ | 3,1 3.8 0,7- | 9,0+ | 0,6— | 4.8 ksiggowa(—y)

— 6,9+ 59 3,6 5,7 6,7 3,3 2.8 — 9,4+ 4,7 mechanik pojazdow
1,2- 3,7 59+ | 2.2 43 5,5 33 2,8 2,5~ | 51+ | 38 pracownik fizyczny
0,4- 2,6 6,7+ 6,5 3,5 49 1,4- 2,8 02— | 7,0+ 3,6 pracownik budowlany
4,3 4,5 22— | 0,7- | 5,1 3,7 2,4 42 3,7 35 3,6 ekonomista
0,4- 2,4 4,3+ | 6,5+ 3,5 2,5 0,5- | 0,7- | 0,2- | 53+ 2,7 pracownik ochrony
04— | 03— | 6,7+ | 43 32 2,5 1,9 0,7- | 5,3+ - 2,6 krawiec \ krawcowa
7,0+ 1.9 0,3- - 0,5- 1,2 6,2+ | 6,3+ | 0,6 | 45+ | 25 informatyk
0,4— 1,6 | 43+ | 5,1 35 1,2 1,9 - - 51+ | 25 elektryk

2,3 32 2,2 43 0,8— 1,2 29 | 63+ | 25 2,5 2,5 nie wiem
04— | 2,1 4,0+ | 2.2 3,0 1,8 1,4 2,8 3,1 1,6 23 kucharz
3,1 3,2 - — 03— | 55+ 29 3,5 3,9+ 0,2— 2,1 sekretarka
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Tab. 11. cz. 2. Zawody, w jakich osoby pozostajace bez zatrudnienia poszukuja pracy (powyzej 10 wskazan;
N =1023) (dane w %).

Wyksztatcenie Wiek Ple¢

8 =)

% g g S [o%) ) —_ =]

- I A = T O O S B <3 -

2 =% @ <) ' ¥ N S Q [}

@ g 2 Q. IS = i = 2 S =

g 5 g 2 5 5 5 5 g S g

g g o g g g g 8

2 Lz g

2 S

258 378 372 138 370 163 210 142 512 511 1023 N

— 0,5~ | 4,8+ 43 2,7 — 1,0 1,4 3,9+ - 2,0 sprzataczka

- 1| 43+ | 14 | 22 | 12 | 19 | 28 [33+] 06~ [ 20 fryzjer(—ka)
23 2.4 1,3 0,7 1,6 1,8 2.4 35 1,6 2,3 2,0 steward
a7+ | 13 | — o7 | 22| - |38 | 14|23 | 14| 19 pracownik branzy

gastronomicznej

5,4+ 1,3 - 2,2 0,8- 3,1 3,3 0,7 1,6 2,2 1,9 zaopatrzeniowiec
1,9 1,1 2,4 0,7 1,1 0,6 1.9 5.6+ | 2.1 1,4 1.8 kelner \ barman
0,4— 2,1 1,3 0,7 1,1 2,5 1,9 0,7 - 2,7+ 1.4 magazynier

— 11 |22 s — |24 | 28 | 16| 12| 14 pracownik branzy

hotelarskiej

1,2 1,9 0,5 - 1,1 1,2 1,4 2,8 2,5+ — 1,3 kosmetyczka

— 0,5 2,4+ 2,2 2,2 — 0,5 - 0,6 1,8 1,2 kierownik \ menadzer
1,2 1,6 0,5 3,6 0,5 1,2 1,0 - 04— | 1,8+ 1,1 drukarz \ poligraf
0,8 2,4+ - 1,4 0,5 0,6 1,4 2,1 2,1+ - 1,1 doradca finansowy

- 0,3— | 2,4+ 1,4 1,1 1,8 0,5 - - 2,0+ 1,0 murarz

- 0,5 2,2+ 2,2 1,4 1,2 - — — 2,0+ 1,0 hydraulik
3,1+ 0,5 - - 1,4 0,6 1,9 - 2,0+ — 1,0 nauczyciel
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Tab. 12. Powody rezygnacji z oferty pracy przez osoby jej poszukujace (N = 1023).
Wyksztatcenie Wiek Plec¢
=
g E
S g g A w ) — =
N- @ B 3 [ [ [ o =~ @ o
A - - T A O A A -
@ g % fieR IS N = EN S & 5
g & g ¢ g g g g ) 5 8
=3 2. ) & S & & 5
o < =)
%= S
258 378 372 138 370 163 210 142 512 511 1023 N
rezygnujg z ofert pracy,
76,7%+| 65,6% |62,4%—|55,8%—| 66,5% |75,5%+| 69,0% | 69,7% | 66,0% | 68,9% | 67,4% w ktorych proponowane sa
zarobki ponizej moich oczekiwan
rezygnujg, gdy oferta dotyczy
44,6% | 49,5% | 45,7% | 47,8% | 47,0% |55,2%+|40,0%—| 47,2% | 46,7% | 47,4% | 47,0% | zatrudnienia w niekorzystnej dla
mnie formie
442% | 442% | 454% | 46.4% | 454% | 40,5% | 44.8% | 45,1% | 44.3% | 44,8% | 4,605 | [CYENWEZ Propozyait pracy
w innych miastach Polski
rezygnujg, gdy oferta dotyczy
42,2% | 38,6% | 39,5% | 34,1% | 42,7% | 41,7% | 38,6% | 38,0% |43,8%+|36,0%—| 39,9% | zatrudnienia na nieatrakcyjnych
warunkach
rezygnujg, gdy oferta dotyczy
34,5% | 39,2% | 39,8% | 34.8% (43,2%+| 41,7% |30,0%—| 36,6% | 39,6% | 36,8% | 38,2% | pracy w miejscu zbyt oddalonym
od miejsca mojego zamieszkania
rezygnujg z ofert pracy, gdy
252%—| 31,7% | 31,2% | 25,4% |34,3%+| 30,1% | 26,2% | 28,2% | 29,9% | 29,9% | 29,9% | widzg, ze pracodawca ma zbyt
wygorowane oczekiwania
rezygnujg z ofert, w ktorych
20,9%—| 27,0% |32,8%+| 34,8% | 27,8% | 31,3% | 23,3% | 21,1% | 25,8% | 29,2% | 27,5% | proponowana jest praca powyzej
moich kwalifikacji \ kompetencji
rezygnuje z ofert, w ktorych
40,7%+| 26,5% |16,1%—]19,6%—| 25,9% | 26,4% |32,4%+ | 26,8% | 28,1% | 25,0% | 26,6% | proponowana jest praca ponizej
moich kwalifikacji
rezygnujg z oferty, gdy podjecie
19,0%—| 23,5% [27,4%+| 23.2% | 20,5% | 22,7% | 22,9% |33,8%+|28,9%+|18,2%—| 23,6% pracy wymaga posiadania
samochodu
rezygnujg z ofert pracy zbyt
18,6% | 21,2% |26,6%+| 24,6% | 22,2% | 21,5% | 22,4% | 23,2% | 23,4% | 21,7% | 22,6% | stresujacej, do ktorej psychicznie
si¢ nie nadajg
rezygnujg z oferty, gdy podjecie
12,4% | 14,0% [19,9%+| 15.2% | 14,6% | 12,9% | 152% |22,5%+|22,3%+| 9,0%— | 15,6% | pracy wymaga posiadania prawa
jazdy
j fert h
10,5% | 63% | 81% | 7.2% | 62% | 11,7% | 8,1% | 92% |11,1%+| 4,9% | 8,00, |/CF/EMVEZ Clertpracy wpeinym
wymiarze godzin
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Tab. 13. cz. 1 Kwalifikacje zawodowe poszukiwane u kandydatow przez warszawskich pracodawcow
w perspektywie 2015 r. (N = 1007).

Wielkos$¢ firmy
Ogolem
9 do 49 0s6b | 50 do 250 0s6b | 251 o0séb lub wigceej
698 229 80 1007 N
65.8% 70.7% 62.5% 66.6% doswiadczenie zawodowe zdobyte w pracy
’ ’ ’ ’ na tozsamym lub podobnym stanowisku
o o o o posiadania okreslonej wiedzy, umiejetnosci
42,3% 41,5% 37,5% 4L,7% zwiagzanych z oferowanym stanowiskiem
35,4% 43,2%+ 35,0% 37,1% posiadanie okreslonych uprawnien

posiadanie okreslonego zawodu,
36,2% 33,6% 37,5% 35,7% odpowiedniego dla oferowanego
stanowiska pracy

posiadanie wyksztatcenia wyzszego
31,4%-— 41,9%+ 37,5% 34,3% o okreslonym profilu, odpowiednim dla
oferowanego stanowiska pracy

30,1% 28,8% 26.3% 29.5% posiadanie okreslonej specjalizacji

zawodowej
24,2%— 41,0%+ 40,0%+ 29,3% posiadanie wyzszego wyksztalcenia
24,6% 36.2%+ 26.3% 27.4% dobra znajo.mosc,konkretnego jezyka
\ jezykoéw obcych
posiadanie wyksztatcenia sredniego
22.8% 24.5% 25.0% 23.3% \ techmcz'negc? o okreslonym
profilu,odpowiednim dla oferowanego
stanowiska pracy
24.1% 20.1% 25.0% 23.2% ukonczenie 0flp0w1edmch kursow,
szkolen zawodowych
21.8% 24.5% 30.0% 23.0% posiadanie co najmniej $redniego
wyksztalcenia
19,5% 21,8% 22,5% 20,3% znajomos¢ obstugi komputera
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Tab. 13. cz. 2. Kwalifikacje zawodowe poszukiwane u kandydatéw przez warszawskich pracodawcow
w perspektywie 2015 r. (N = 1007)

Wielkos$¢ firmy
Ogolem
9 do 49 0s6b | 50 do 250 0s6b | 251 o0séb lub wigceej
698 229 80 1007 N
16,8%— 27,5%+ 21,3% 19,6% posiadanie specjalistycznych certyfikatow
13,6%— 24,0%+ 31,3%+ 17,4% posiadanie stopnia naukowego
14,6% 13,5% 26,3%+ 15,3% posiadanie prawa jazdy
14,5% 14,4% 15,0% 14,5% odbycie praktyk zawodowych
11.7% 17.5%+ 113% 13.0% znajomos¢ konkretnych specjalistycznych
? ’ ’ ? programow komputerowych
12.0% 11.8% 21.3%+ 12.7% znajomos¢ obstugi okres§lonych,
’ ’ i ’ specjalistycznych urzadzen \ sprzetow
8,3%— 9,2% 22,5%+ 9,6% posiadanie zdolnosci analitycznych
dobra znajomo$¢ branzy, w ramach ktorej
o/ _ o, 0+ )
6,0% 7:4% 20,0% 7:4% oferowana jest praca
5,9%— 12,2%+ 6,3% 7,3% znajomos¢ okreslonych przepiséw prawnych
5,4% 9,2% 7,5% 6,5% znajomos¢ nowoczesnych technologii
0 o o o ukonczenie okreslonego kierunku studiow
5,4% 4,4% 8,8% 5,5% podyplomowych
o o o o ukonczenie wigcej niz jednego kierunku
4,3% 7,0% 8,8% 5,3% studiow
3,3% 7,0%+ 2,5% 4,1% posiadanie wigcej niz jednego zawodu
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Tab. 14. cz. 1. Cechy osobowosci 1 kompetencje spoteczne poszukiwane u kandydatéw przez warszawskich
pracodawcow w perspektywie 2015 r. (N = 1007).

Wielkos¢ firmy
Ogolem
9 do 49 0s6b | 50 do 250 0s6b | 251 0séb lub wigceej
698 229 80 1007 N
48,0%— 53,3% 62,5%+ 50,3% zaangazowanie
49,1%+ 42.4% 40,0% 46,9% pracowito$¢, sumienno$¢
46,3% 44,5% 47,5% 46,0% odpowiedzialnos¢
43,6% 47,6% 40,0% 44.2% komunikatywnos¢
40,0% 35,4% 38,8% 38,8% umiejgtnos¢ pracy w zespole
34.7% 42.4%+ 35.0% 36.4% odpornosé¢ nas(s)tg?es ;;Zrtlriz_lztrrrlloéci radzenia
37,1% 34,1% 31,3% 35,9% wysoka kultura osobista
37,0% 31,9% 32,5% 35,5% aktywnos¢
32.8% 33.2% 413% 33.6% otwarto$¢ na nowe doéwiadczenia,
nowe zadania
34,5% 28,4% 37,5% 33,4% uczciwos¢ \ wysokie standardy etyczne
31,8% 30,6% 30,0% 31,4% dyspozycyjnosé
28,2% 27,9% 30,0% 28,3% samodzielno$¢ w dziataniu
27,8% 27,1% 28,8% 27,7% skutecznos¢
27,4% 27,1% 21,3% 26,8% zapat, entuzjazm
25.4% 23,6% 26,3% 25,0% wiara w siebie, swoje umiejgtnosci
22,6%— 30,1%+ 28,8% 24,8% odpornos¢ psychiczna
23.5% 21,0% 33,8%+ 23,7% umiejetnos¢ rozwigzywania problemow
22,9% 22,3% 31,3% 23,4% umiejgtnos¢ samodzielnej organizacji pracy
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Tab. 14. cz. 2. Cechy osobowosci 1 kompetencje spoteczne poszukiwane u kandydatéw przez warszawskich
pracodawcow w perspektywie 2015 r. (N = 1007).

Wielkos$¢ firmy
Ogolem
9 do 49 0s6b | 50 do 250 0s6b | 251 o0séb lub wigeej
19,6%— 27,9%+ 22,5% 21,7% zdolnosci organizacyjne
19,5%— 22,7% 35,0%+ 21,4% zdolnos¢ do pracy pod presja czasu
21,3% 19,7% 22,5% 21,1% optymizm
20,5% 20,5% 21,3% 20,6% umiejetnos¢ kreatywnego myslenia
20,3% 18,3% 25,0% 20,3% tatwo$¢ nawiazywania nowych kontaktow
19,2% 20,1% 25,0% 19,9% zdecydowanie w dziataniu
19.5% 15.7% 22.5% 18.9% zdolno$¢ do szy(‘i):ci;zgj? podejmowania
18,8% 17,0% 21,3% 18,6% umiej¢tnosc¢ radzenia sobie z krytyka
16,6% 23,1%+ 17,5% 18,2% umiejgtnos¢ negocjowania
15,8%— 23,6%+ 18,8% 17,8% umiejetnosci korzystnej autoprezentacji
16,3% 20,5% 17,5% 17,4% umiejetnos¢ wystapien publicznych
17,2% 14,0% 27,5%+ 17,3% wysoka motywacja do osiagania wynikow
16,5% 14,0% 17,5% 16,0% asertywnos¢
13,2% 17,9% 17,5% 14,6% odwaga
11,5% 14,0% 18,8% 12,6% ugodowos¢
10,5%— 13,5% 22,5%+ 12,1% wysoka samoocena
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Tab. 15. Sposoby poszukiwania pracownikow przez warszawskich pracodawcow (N = 1007).

Wielkos$¢ firmy
Ogolem
9 do 49 os6b | 50 do 250 o0séb | 251 0sob lub wigcej
698 229 80 1007 N
66,9%— 75,1%+ 76,3% 69,5% zamieszczajac ogloszenia w prasie
67,2% 62,9% 61,3% 65,7% poprzez kontakty osobiste, nieformalne
471% 56.8%+ 65.0%+ 50.7% zamieszczajac oferty na specjalistycznych
’ ’ ’ ’ portalach internetowych
46.4% 55.5%+ 51.3% 48.9% wybierajac sposrod osob, ktore same
’ ’ ’ ’ zglosity sig do Panistwa firmy
33,4%— 48,5%+ 51,3%+ 38,2% poprzez Urzad Pracy
30.7%- 472%+ 66.3%+ 37.2% zamieszczajac oferty pracy na stronie
’ ’ i ’ \ portalu internetowym swojej firmy
13.9%- 23.6%+ 37.5%+ 18.0% korzystajac z ushug agencji posrednictwa
b b 9 H pracy
9.9%_ 17.0%+ 15.0% 11.9% z rekrutacji wewngtrznej, sposrod
’ ’ ’ ’ pracownikow firmy
znajdujac oferty kandydatéw zamieszczone
11,3% 10,9% 10,0% 11,1% przez nich w Internecie, prasie, innym
miejscu
7.4% 9.6% 15.0% 8.5% poszukujac pracownikow na targach,
’ ’ ? ? gietdach pracy
5,3%— 14,8%+ 11,3% 7,9% ogtaszanie konkursow na dane stanowisko
2,0% 1,7% 1,3% 1,9% poprzez firmy outsourcingowe
1,6% 1,7% 1,3% 1,6% poprzez kluby pracy
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Tab. 16. Bariery utrudniajace poszukiwanie pracy osobom poszukujacym pracy w Warszawie (N = 1023).

Wyksztatcenie Wiek Ple¢
A
< E; % S ) ) — =]
SO A I I N T B I O A (-
Sle Y& el gl el Z)|%
@ g 2 Q. IS IS IS = =2 X =
g & g 2 5 5 5 5 5 N g
g S, = g g g g g
@ R =Y
% s}
258 | 378 | 372 | 138 | 370 | 163 | 210 | 142 | 512 | 511 | 1023 N
442 | 484 | 452 | 37,0— | 47,6 | 49,7 | 452 | 46,5 432 | 48,5 45,8 |brak atrakcyjnych ofert pracy
zbyt mata liczba ofert
02 | 344 | 387 | 377 | 359 | 387 | 457+ | 303- | 33,6 | 42,14 | 37,8 | dostosowanych do mojego
zawodu / kwalifikacji
zawodowych
30,6 | 349 | 355 | 326 | 330 | 344 | 319 | 40,1 | 352 | 32,7 | 33,0 | Streszwiazany znegatywna
oceng / odmowa zatrudnienia
30,6 | 31,2 | 39,0+ | 355 | 392+ | 362 | 26,7 | 26,1 | 35,7 | 319 | 338 wysokie wymagania
pracodawcow
302 | 288 | 309 | 297 | 31.6 | 301 | 233 | 345 | 332+ | 264 | 209 |3tres/ trema przed rozmowa
kwalifikacyjna z pracodawca
209 | 246 | 194 | 217 | 241 | 184 | 210 | 204 | 223 | 21,1 | 21,7 [Koniecznos¢ wysylania wielu
CV, listow motywacyjnych
18,6 | 16,4 | 242+ | 27,5+ | 249+ | 17,2 | 12,9- | 14,1- | 21,3 | 188 | 20,0 brakw'arirzczy“alez'eme
13.6- | 180 | 234+ | 196 | 159 | 184 | 18,6 | 26,1+ | 213+ | 162- | 18,8 | Miedostateczne kwalifikacje
zawodowe
koniecznos$¢ zmiany /
213 | 196 | 156 | 196 | 200 | 166 | 143 | 22,5 | 21,1+ | 16,0 | 18,6 | dostosowywania G, listow
motywacyjnych do réznych
pracodawcow
brak wiedzy na temat tego,
15,5 | 13,8- | 22,6+ | 29,0+ | 192 | 13,5 | 105~ | 16,9 | 188 | 162 | 17,5 | jak dobrze napisaé CV, list
motywacyjny
155 | 159 | 188 | 210 | 181 | 160 | 129 | 169 | 174 | 164 | 169 | Prakwiedzy otym, gdzie
i jak szukaé pracy
248+ | 14— | 12,0- | 72— | 59— | 8,6- | 21,9+ | 43,7+ | 14,1 | 16,0 | 15,1 brak doswiadezenia
zawodowego
120 | 140 | 97 | 100 | 138 | 98 | 100 | 162 | 119 | 12,5 | 12,2 [Prak wiedzy o oczekiwaniach
pracodawcy
109 | 114 | 11,6 | 109 | 11,9 | 104 | 7,6- | 155 | 123 | 10,0 | 11,1 brak wiary we wlasne
mozliwosci zawodowe
3,5- 4,0 8,9+ 5,1 6,5 7,4 3,8 49 4,7 6,7 5,7 mata aktywno$¢ wlasna
27 | 45 | 48 | 43 | 38 | 1,8- | 38 | 85+ | 51 | 33 | 42 lqkprzed‘;‘r’::‘ylk‘wa"‘em
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Tab. 17. Fakt wykonywania pracy zarobkowej w przesztosci przez osoby jej obecnie poszukujace (N = 1023).

N tak tak
Ogodtem 1023 91,5% 91,5%
Ple¢ mezczyzna 511 91,0% 91,0%
kobieta 512 92,0% 92,0%
Wiek 18-24 lata 142 57,0%— 57,0%—
25-34 lata 210 89,5% 89,5%
35-44 lata 163 98,2%+ 98,2%+
45-54 lata 370 99,7%+ 99,7%+
powyzej 54 lat 138 100,0%+ 100,0%+
Wyksztatcenie | ponizej $redniego 372 96,0%+ 96,0%+
srednie 378 94,2%+ 94,2%+
powyzej sredniego 258 81,0%-— 81,0%—

Tab. 18. Forma zatrudnienia w ostatnim miejscu pracy wsrdd osob jej aktualnie poszukujacych, ktore
kiedykolwiek pracowaty zarobkowo (N = 936).

wilasna firma
umowa umowa umowa . . .
N . . (wlasna dziatalno$¢ inne
0 pracg zlecenie o dzieto
gospodarcza)
Ogotem 936 82,9% 11,2% 1,7% 2,9% 1,1%
Plec¢ mezezyzna 465 82,8% 11,2% 1,7% 3,2% 0,9%
kobieta 471 83,0% 11,3% 1,7% 2,5% 1,3%
Wiek 18-24 lata 81 51,9%— 39,5%+ 2,5% - 6,2%+
25-34 lata 188 81,4% 13,3% 3,7% 0,5%-— 1,6%
35-44 lata 160 84,4% 10,6% 1,3% 2,5% 1,3%
45-54 lata 369 87,3%+ 6,2%— 0,8% 4,9%+ -
powyzej 54 lat 138 89,9%+ 5,8%— 1,4% 2,9% -
Wyksztalcenie | ponizej $redniego 357 82,9% 12,6% 1,7% 0,8%— 1,7%
$rednie 356 84,6% 9,8% 1,1% 3,9% 0,3%—
powyzej $redniego | 209 79,9% 12,0% 2,4% 4.8% 1,4%
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Tab. 19. Powody utraty ostatniej pracy przez osoby jej aktualnie poszukujace (N = 1023).

Wyksztatcenie Wiek Plec¢
=
E ER
S . N £ & v 3 > 2
Ko z Q. N \ L [ \ z < R
2N s < kel g i ® R =2 5 &
g 5 & @ =y = = = g S 8
3 S, = g g 5 5 2
K ® g
=} [=]
200 | 356 | 357 | 138 | 369 | 160 | 188 | s8I 471 | 465 | 936 N
32,5% | 29.8% | 29.4% [37,7%+| 29.8% | 30,0% | 31.9% |14,8%—| 29.9% | 303% | 30,1% | 2 powodu redukeji etatow
led dlosé
134%-—| 17,1% |23,0%+| 21,7% |24,7%+| 15,0% | 14.4% | 3,7% | 15,7%|21,7%+| 18,7% 7€ wzgledu a upaciose
/ zamknigcie firmy
8.6% 12,6% | 8,1% 8,0% | 6,5%— | 6,9% 12,8% |30,9%+| 8,5% 11,8% | 10,1% moja umowa o pracg wygasta
je stanowisk tal
9,1% | 9.0% | 73% | 5.8% | 92% | 11.9% | 7.4% | 3,7%— |10,2%+| 6,5%— | 830, | MOIC StAnOwWISKo pracy zostalo
zlikwidowane
3,3%— | 7,0% [12,3%+| 8,7% 8,9% 6,9% 59% | 11,1% | 7,6% 8,6% 8,1% po prostu zostatem zwolniony
I :
124%+| 65% | 5,3% | 3,6%-— | 5.4%— | 88% | 9.0% |18,5%+| 6.8% | 8.4% | 760 | oM SieZwomnHem fapracami
nie odpowiadata
led bl
6,7% | 42% | 53% | 14%— | 5.1% | 56% | 53% | 99% | 62% | 41% | 5,1% 26 WZgicli na probeenty
z kierownictwem w pracy
3,8% 2,5% 1,7% — — 4.4% | 74%+ | 2,5% | 4,9%+ — 2,5% urodzitam dziecko
” ,
19% | 34% | 20% | 0,7%— | 24% | 3.1% | 27% | 3.7% |3.8%+ | 1,1%- | 2,50 | MU zrezygnowacz pracy
ze wzglgedow rodzinnych
1,9% 3,4% L,1% | 43% 2,7% 1,9% | 0,5%— - 1,7% 2,6% 2,1% | musialem zamkna¢ wiasna firmg
1,9% 1,4% 1,4% 0,7% | 2,7%+ | 1,3% 0,5% - 1,5% 1,5% 1,5% statem si¢ niepetnosprawny
05% | 1L1% | 2,0% |58%+| 1,1% | - - S waoe | 1w | 1w | Preeszediem naprzymusowa
wczesniejsza emeryture
14% | 08% | - - ~ o 19% | 11% | 12% | 08% | 04% | 0.6% | nickorzystny rodzaj umowy
1,0% | 0,6% | 03% | 14% | 05% | 0,6% | - ~ | 04% | 06% | 05% choroba
B 0.6% B B 03% 0.6% B B 0.4% B 02% niskie zarobki, obnizenie
’ ? ’ ’ ’ wynagrodzenia
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Tab. 20. Charakter ostatniej pracy wykonywanej przez osoby obecnie poszukujace zatrudnienia, ktore
kiedykolwiek pracowaty zarobkowo (N = 936).

N praca stata praca dorywcza brak odpowiedzi
Ogolem 936 90,3% 9,5% 0,2%
Ple¢ mezczyzna 465 90,3% 9,5% 0,2%
kobieta 471 90,2% 9,6% 0,2%
Wick 18-24 lata 81 63,0%— 35,8%+ 1,2%
25-34 lata 188 86,2% 13,8%+ —
35-44 lata 160 91,3% 8,1% 0,6%
45-54 lata 369 95,1%+ 4,9%— -
powyzej 54 lat 138 97,8%+ 2,2%— -
Wyksztatcenie | ponizej $redniego 357 89,1% 10,6% 0,3%
$rednie 356 92,7%+ 7,3% —
powyzej sredniego 209 87,6% 12,0% 0,5%
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Tab. 21. Czas pozostawania bez zatrudnienia przez osoby poszukujace pracy (N = 1023).

** ok

*
*

* *

* *
* ek

N My Fomesier L ety | pamitam
Ogotem 1023 26,0% 31,0% 23,1% 15,2% 4.8%
Plec mezezyzna 511 30,7%+ 28,4% 22,7% 15,3% 2,9%—
kobieta 512 21,3%-— 33,6% 23,4% 15,0% 6,6%+
Wiek 18-24 lata 142 23.2% 38,0% 22,5% 9,2%— 7,0%
25-34 lata 210 34,8%+ 31,0% 15,2%— 11,4% 7,6%
3544 lata 163 25,2% 33,7% 24,5% 11,7% 4,9%
45-54 lata 370 25,9% 28,6% 25,7% 17,6% 2,2%—
powyzej 54 lat 138 16,7%— 26,8% 26,8% 24,6%+ 5,1%
Wyksztatcenie | ponizej $redniego 372 23,1% 27,7% 27,4%+ 19,1%+ 2,7%—
$rednie 378 27,5% 32,8% 19,8% 14,6% 5,3%
powyzej $redniego 258 28,7% 31,8% 22,1% 10,1%— 7,4%
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Tab. 22. Czas poszukiwania pracy przez osoby pozostajace bez zatrudnienia (N = 1023).
N ey | oMyl | ey | pamigam
Ogotem 1023 33,2% 31,5% 20,7% 9,7% 4,9%
Plec mezezyzna 511 36,0% 29,9% 20,2% 10,6% 3,3%—
kobieta 512 30,5% 33,0% 21,3% 8,8% 6,4%+
Wiek 18-24 lata 142 35,2% 40,1%+ 17,6% 2,8%— 4,2%
25-34 lata 210 41,0%+ 30,0% 14,8%— 6,2%— 8,1%+
35-44 lata 163 30,1% 32,5% 24,5% 7,4% 5,5%
45-54 lata 370 33,2% 28,9% 21,9% 13,2%+ 2,7%—
powyzej 54 lat 138 23,2%- 30,4% 25,4% 15,2%+ 5,8%
Wyksztatcenie | ponizej Sredniego 372 29,0%— 29,6% 25,0%+ 13,7%+ 2,7%—
Srednie 378 34,7% 32,8% 17,7% 9,5% 5,3%
powyzej sredniego | 258 38,0% 31,4% 18,6% 4,3%— 7,8%+
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Tab. 23. Ogodlna ocena swoich kwalifikacji zawodowych przez osoby pozostajace bez zatrudnienia w kontekscie
poszukiwania pracy (N = 1023).

N bardzq raczej. przecietny ra.cze.j bardz.o
wysoki wysoki niski niski
Ogolem 1023 7,1% 36,6% 45,7% 7.3% 0,8%
Pleé mezczyzna 511 9,0%+ 39,5%+ 42,7% 5,9% 1,0%
kobieta 512 5,3%— 33,6%-— 48,6% 8,8% 0,6%
Wiek 18-24 lata 142 4,9% 36,6% 43,7% 12,0% 0,7%
25-34 lata 210 8,6% 41,0% 43,3% 3,3%-— 1,4%

3544 lata 163 9.2% 38,0% 44,2% 5,5% -
45-54 lata 370 7,6% 36,2% 46,5% 7,3% 0,5%
powyzej 54 lat 138 3,6%-— 29,0%— 50,7% 10,9% 1,4%
Wyksztatcenie | ponizej Sredniego 372 3,5%— 25,0%— 54,3%+ 11,6%+ 1,6%
srednie 378 4,8%— 37,8% 48,7% 5,8% 0,5%

powyzej sredniego 258 15,5%+ 51,9%+ 27,9%— 3,9%— -

215



KAPITAL LUDZKI v Enort s IR

NARODOWA STRATEGIA SPOJNOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY Frk

Tab. 24. Kwalifikacje zawodowe poszukiwane u kandydatow przez warszawskich pracodawcow (N = 1007)
(dane w %).

Wielko$¢ firmy
9do49 | 50do | 251 oséb | Ogdlem
0sOb | 250 0s6b | lub wigcej
698 229 80 1007 N
771 79.0 675 76.8 doswiadczenie zawodowe zdobyte w pracy na tozsamym lub podobnym
’ ’ ’ ’ stanowisku
45.8 476 40.0 45.8 posiadania okreslonej wiedzy, umiejgtnosci zwiagzanych z oferowanym
’ ’ ’ ’ stanowiskiem
44,0 52,4+ 41,3 45,7 posiadanie okreslonych uprawnien
45.7 402 18.8 43.9 posiadanie okreslonego zawodu, odpowiedniego dla oferowanego
’ ’ ’ ’ stanowiska pracy
36.8- 493+ 475 40.5 posiadanie wyksztatcenia wyzszego o okre§lonym profilu, odpowiednim
’ ’ ’ ’ dla oferowanego stanowiska pracy
38,4 37,1 37,5 38,0 posiadanie okreslonej specjalizacji zawodowej
31,9- 46,7+ 43,8 36,2 posiadanie wyzszego wyksztatcenia
30,2 35,8 35,0 31,9 posiadanie co najmniej $redniego wyksztalcenia
28,1- 37,6+ 33,8 30,7 dobra znajomo$¢ konkretnego jezyka \ jezykow obcych
32,1+ 24,9— 28,8 30,2 ukonczenie odpowiednich kursow, szkolen zawodowych
posiadanie wyksztalcenia Sredniego \ technicznego o okreslonym profilu,
284 30.6 36,3 29,5 odpowiednim dla oferowanego stanowiska pracy
27,1 31,9 32,5 28.6 znajomos¢ obstugi komputera
19,3- 28,4+ 27,5 22,0 posiadanie specjalistycznych certyfikatow
17,8- 24,0 30,0+ 20,2 posiadanie stopnia naukowego
20,3 17,0 27,5 20,2 posiadanie prawa jazdy
17,0 14,4 22,5 16,9 znajomos¢ obstugi okreslonych, specjalistycznych urzadzen \ sprzgtow
18,2 14,4 12,5 16,9 odbycie praktyk zawodowych
13,6— 21,0+ 16,3 15,5 znajomos¢ konkretnych specjalistycznych programéw komputerowych
9,5 10,0 20,0+ 10,4 posiadanie zdolnosci analitycznych
7,3- 14,8+ 10,0 9,2 znajomos¢ okreslonych przepisoéw prawnych
8,0 8,3 15,0 8,6 dobra znajomo$¢ branzy, w ramach ktorej oferowana jest praca
6,4 10,0 8,8 7,4 ukonczenie okreslonego kierunku studiéw podyplomowych
5,9 8,7 7,5 6,7 znajomos¢ nowoczesnych technologii
5,0 7,9 7,5 5,9 ukonczenie wigcej niz jednego kierunku studidw
3,6 6,1 3,8 42 posiadanie wigcej niz jednego zawodu
1,6+ 0,4 - 1,2 inne
2,0+ 0,4— - 1,5 zadne
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