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Jednymi z kluczowych determinant sytuacji na rynku pracy sg struktura demograficzna
spoteczenstwa oraz rozwdj nowych technologii i zwigzany z nim poziom automatyzacji proceséw
produkcji. Nalezy podkresli¢, ze w ostatnich dziesiecioleciach, struktura wiekowa spoteczenstwa
Polski, zwigzana z wysokim udziatem grupy oséb w mobilnym wieku produkcyjnym gwarantowata
korzystng, z punktu widzenia catej gospodarki, dostepnos$é¢ potencjalnych zasobdéw pracy.
Jednoczesnie, przewaga wielkosci podazy pracy nad jej popytem objawiajgca sie utrzymywaniem
przez wiele lat znaczacej skali zjawiska bezrobocia, stawiata strone podazowg rynku pracy w trudne;j
sytuacji, wymuszajgc rywalizacje gtéwnie poprzez koniecznos¢ ciggtego podnoszenia poziomu
wtasnych kwalifikacji.

Nalezy wskaza¢ co najmniej dwa obserwowane obecnie i prognozowane na przysztosc
zjawiska, ktére spowodujg wyrazne zmiany sytuacji na rynku pracy w Polsce. Pierwszym z nich jest
trwajgcy proces starzenia demograficznego i zwigzane z nim uszczuplanie zasobdéw pracy. Drugim jest
wysokie tempo rozwoju technologii informacyjnych, cyfryzacja ustug oraz automatyzacja proceséw
produkcji, ktére beday prowadzi¢c do wzrostu wydajnosci pracy, zaniku czesci zawodoéw
oraz ksztattowania sie popytu pracodawcdéw na specyficzne umiejetnosci i kompetencije.

Warto podkresli¢, ze odnotowana w 2017 r. warto$s¢ zharmonizowanej stopy bezrobocia
wyniosta w Polsce 4,5%, co byto wynikiem o prawie 3 p. p. nizszym od $redniej unijnej. Uksztattowanie
sie tego wskaznika na poziomie bezrobocia naturalnego stanowi jedng z gtéwnych przestanek uznania,
ze najblizsze lata powinny przynies¢ przejscie od tzw. rynku pracy pracodawcy do rynku pracy
pracownika. Bedzie sie to wigzato z narastajgcymi niedoborami w rodzimych zasobach pracy
oraz wzrastajacy presjg pfacowa. Zjawiska te osiggng najwieksze rozmiary w branzach i zawodach
najbardziej narazonych na kadrowe deficyty. Sg to miedzy innymi branze i zawody wymagajace
od pracownikéw posiadania wyzszego wyksztatcenia o profilu technicznym oraz zwigzanych z nim
wiedzy i kompetencji. Konieczne jest ponadto zwrdcenie uwagi na fakt przestrzennego zréznicowania
sytuacji na rynku pracy w Polsce, widocznego przede wszystkim na poziomie analizy wewnatrz
poszczegdlnych wojewddztw. Dostrzezenie przytoczonych réznic mozliwe jest jednak réwniez
na poziomie miedzywojewddzkim, gdzie cechg charakterystyczng wojewddztwa mazowieckiego jest
od wielu lat relatywnie wysoki poziom aktywnosci zawodowe;j i utrzymujgca sie na umiarkowanym
poziomie wartos$¢ stopy bezrobocia.

Omoéwione po krétce uwarunkowania i tendencje stanowig tlo badania Rynek pracy
na Mazowszu w kontekscie ksztatcenia na uczelnitechnicznej - 2018 zrealizowanego przez Dziat Badan
i Analiz CZIiTT PW. Badanie jest jednym z dziatan podejmowanych w ramach Zadania 43. ,Analiza
i wdrozenie zmian procesu ksztatcenia w Politechnice Warszawskiej w odpowiedzi na potrzeby
i oczekiwania otoczenia spoteczno-gospodarczego” projektu ,NERW PW Nauka - Edukacja - Rozwdj
Wspodtpraca”. Rola DBA CZIiTT w projekcie przewiduje realizacje cyklu badan i analiz spoteczno-
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ekonomicznych na potrzeby podniesienia jakosci ksztatcenia oraz wprowadzenia systemowych zmian
procesu ksztatcenia w Politechnice Warszawskie;j.

Czas realizacji badania: 04.2018- 12.2018
W badaniach zostata wykorzystana infrastruktura badawcza CZIiTT PW.

Gtownym celem badan jest diagnoza pozadanych przez pracodawcéw kompetencji pracownikéw
w kontekscie postepujgcych dynamicznie zmian na rynku pracy zwigzanych z rozwojem nowych
technologii informacyjnych, cyfryzacjg i automatyzacjg proceséw gospodarczych oraz zmianami
w strukturze demograficznej spoteczenstwa.

Cele szczegétowe:
1. Diagnoza wptywu proceséw demograficznych na sytuacje na rynku pracy w Polsce
i w wojewddztwie mazowieckim (z uwzglednieniem prognoz demograficznych):
a. Diagnoza i prognoza struktury wiekowej spoteczenstwa Polski i wojewddztwa mazowieckiego.
b. Ocena rozmiaréw potencjalnych i realnych zasobéw pracy.
c. Diagnoza wystepowania brakéw kadrowych i ich konsekwencji z perspektywy pracodawcéw.

d. Diagnoza poziomu aktywnosci zawodowej ludnosci Polski i wojewddztwa mazowieckiego.

2. Diagnoza wptywu rozwoju nowych technologii informacyjnych, cyfryzacji ustug, automatyzacji
procesow gospodarczych na funkcjonowanie rynku pracy:

a. Diagnoza wptywu rozwoju nowych technologii informacyjnych, cyfryzacji ustug, automatyzacji
procesow gospodarczych na funkcjonowanie wybranych zagranicznych rynkéw pracy.

b. Diagnoza wptywu rozwoju nowych technologii informacyjnych, cyfryzacji ustug, automatyzacji
procesow gospodarczych na funkcjonowanie rynku pracy w Polsce.

3. Ocena aktualnych i diagnoza pozadanych przez pracodawcéw kompetencji pracownikéw
w kontekscie zmian zachodzacych na rynku pracy

a. Ocena poziomu swiadomosci pracodawcow na temat zmian zachodzacych na rynku pracy.

b. Diagnoza i ocena poziomu kompetencji posiadanych przez pracownikéw, w tym absolwentéw
PW.
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c. Diagnoza pozadanych przez pracodawcédw kompetencji pracowniczych w kontekscie zmian
zachodzacych na rynku pracy, w tym absolwentéw PW.

4. Charakterystyka pracownikéw mtodego pokolenia i diagnoza ich wptywu na funkcjonowanie
przedsiebiorstwa

W badaniu wykorzystano metodyke zalecang przez Miedzynarodowg Organizacje Pracy
(International Labour Organization), zwang dalej MOP. Proponowany przez MOP sposdb
definiowania podstawowych kategorii rynku pracy oraz pomiaru jego najistotniejszych wskaznikdéw
jest powszechnie akceptowany i daje mozliwos¢ dokonywania poréwnan na poziomie
miedzynarodowym.

Ponizej przedstawiono definicje termindw istotnych dla badania:

Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL) - realizowane od 1992 r. przez Gtéwny
Urzad Statystyczny, kwartalne badanie rynku pracy. Badanie realizowane jest metoda
reprezentacyjng, co oznacza, ze uczestnicza w nim gospodarstwa domowe zamieszkate
w wylosowanych mieszkaniach, a uzyskane od nich informacje sg uogdlniane dla ludnosci catego kraju.
Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci s3 prowadzone rowniez w innych krajach (Labour Force
Survey), zgodnie ze wspdlnymi zatozeniami metodycznymi zalecanymi przez MOP.

Ludnos$¢ aktywna zawodowo (inaczej mowigc sita robocza) obejmuje wszystkie osoby
w wieku 15 lat i wiecej uznane za pracujgce lub bezrobotne, zgodnie z definicjami podanymi ponizej.

Do pracujacych zalicza sie wszystkie osoby w wieku 15 lat i wiecej, ktdre w okresie badanego
tygodnia:

a) wykonywaty przez co najmniej 1 godzine prace przynoszacg zarobek lub dochdd tzn. byly
zatrudnione w charakterze pracownika najemnego, pracowaty we witasnym (lub dzierzawionym)
gospodarstwie rolnym lub prowadzity wtasng dziatalno$¢ gospodarczg poza rolnictwem, pomagaty
(bez wynagrodzenia) w prowadzeniu rodzinnego gospodarstwa rolnego lub rodzinnej dziatalnosci
gospodarczej poza rolnictwem;

b) miaty prace, ale jej nie wykonywaty:

ez powodu choroby, urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego lub wypoczynkowego,
e zinnych powoddw, przy czym dtugosé przerwy w pracy wynosita:
o do 3 miesiecy,
o powyzej 3 miesiecy, ale osoby te byly pracownikami najemnymi i w tym czasie
otrzymywaty co najmniej 50% dotychczasowego wynagrodzenia.
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Do pracujacych, zgodnie z miedzynarodowymi standardami, zaliczani sg rdéwniez uczniowie,
z ktérymi zaktady pracy lub osoby fizyczne zawarty umowe o nauke zawodu lub przyuczenie
do okreslonej pracy, jezeli otrzymywali wynagrodzenie.

Bezrobotni to osoby, ktére spetnity jednoczesnie trzy warunki:
a) w okresie badanego tygodnia nie byly osobami pracujgcymi,

b) aktywnie poszukiwaty pracy, tzn. podjety konkretne dziatania w ciggu 4 tygodni (wliczajac jako
ostatni —tydzien badany), aby znalez¢ prace,

c) byty gotowe (zdolne) podjgé prace w ciggu dwdch tygodni nastepujacych po tygodniu badanym.

Do bezrobotnych zalicza sie takie osoby, ktdére nie poszukiwaty pracy, poniewaz miaty prace
zatatwiong

i oczekiwaty na jej rozpoczecie przez okres nie dtuzszy niz 3 miesigce oraz byty gotowe te prace podjac
(do 2003 r. wiacznie, definicja nie uwzgledniata ich gotowosci do podjecia pracy).

Ludnos$¢ bierna zawodowo, tzn. pozostajagca poza sita roboczg sg to wszystkie osoby
w wieku 15 lat i wiecej, ktére nie zostaty sklasyfikowane jako pracujgce lub bezrobotne, tzn. osoby,
ktére w badanym tygodniu:

a) nie pracowaty, nie miaty pracy i jej nie poszukiwaty,

b) nie pracowaty, poszukiwaty pracy, ale nie byty zdolne (gotowe) do jej podjecia w ciggu dwdch
tygodni nastepujacych po tygodniu badanym,

c) nie pracowaly i nie poszukiwaty pracy, poniewaz miaty prace zatatwiong i oczekiwaty na jej
rozpoczecie w okresie:

e dtuzszym niz trzy miesigce,
e do 3 miesiecy, ale nie byty gotowe tej pracy podja¢ (od 2004 r.).

2.3.  Pytania badawcze

Na podstawie zdefiniowanych celéw szczegdétowych sformutowano pytania badawcze (tab. 1).

Tabela 1. Pytania badawcze przyporzadkowane do celéw szczegétowych badania

ﬂ Cel badawczy Pytania badawcze Zrédto danych

. . 1.a. Jak ksztattuje sie obecna i prognozowana
a. Diagnoza i prognoza struktury .. .
. . . .| na przysztos¢ struktura wiekowa
1. | wiekowej spoteczenstwa Polski ) L Desk research
o L spoteczenstwa Polski i wojewddztwa
i wojewddztwa mazowieckiego o
mazowieckiego?
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Lp.

Cel badawczy

b. Ocena rozmiaréw
potencjalnych i realnych
zasobdw pracy

Pytania badawcze

1.b. Jaki jest rozmiar potencjalnych i realnych
zasobdw pracy w Polsce i w wojewddztwie
mazowieckim

Zrédto danych

Desk research

c. Diagnoza wystepowania
brakéw kadrowych i ich
konsekwencji z perspektywy
pracodawcéw

1.c. Czy w badanym przedsiebiorstwie
wystepujg braki kadrowe i jakie s3 ewentualne
konsekwencje ich wystepowania?

IDI

d. Diagnoza poziomu aktywnosci
zawodowej ludnosci Polski i
wojewddztwa mazowieckiego

1.d. Jaki jest poziom aktywnosci zawodowej
ludnosci Polski i wojewddztwa
mazowieckiego?

Desk research

a. Diagnoza wptywu rozwoju
nowych technologii
informacyjnych, cyfryzacji ustug,
automatyzacji proceséow
gospodarczych na
funkcjonowanie wybranych
zagranicznych rynkéw pracy

2.a. W jaki sposéb rozwdéj nowych technologii
informacyjnych, cyfryzacja ustug

i automatyzacja procesow gospodarczych
wptywaja na funkcjonowanie zagranicznych
rynkow pracy?

Desk research

pracodawcdéw kompetencji
pracowniczych w kontekscie

zachodzacych na rynku pracy powinien
posiadac¢ pracownik?

2.

b. Di t j
laghoza wplywu rozwoju 2.b. W jaki sposdb rozwdéj nowych technologii
nowych technologii . . )
ot eh oof _— informacyjnych, cyfryzacja ustug
nformacyjnych, cyfryzacji ustug, | . . .
! viny yiryzacji usiug i automatyzacja procesow gospodarczych Desk research
automatyzacji proceséow . . .
g h wptywaja na funkcjonowanie rynku pracy

ospodarczych na
gosp 2y w Polsce?
funkcjonowanie rynku pracy
w Polsce
a. Ocena poziomu $wiadomosci | 3.a. Jaki jest poziom swiadomosci
pracodawcédw na temat zmian pracodawcéw na temat zmian zachodzgcych IDI
zachodzacych na rynku pracy na rynku pracy?
b. Diagnoza i ocena poziomu 3.b. Jaki w ocenie pracodawcow jest poziom

3 kompetencji posiadanych przez | kompetencji posiadanych przez ich IDI

" | pracownikéw, w tym pracownikéw, w tym absolwentéw PW?

absolwentéow PW
c. Diagnoza pozadanych przez 3.c. Jakie kompetencje w kontekscie zmian DI
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Cel badawczy Pytania badawcze Zrédto danych

zmian zachodzacych na rynku
pracy

Charakterystyka pracownikéw o )
o Czym charakteryzujg sie pracownicy mtodego
miodego pokolenia i diagnoza o
4. | . . . pokolenia i jaki jest ich wptyw na IDI
ich wptywu na funkcjonowanie . . o
o funkcjonowanie przedsigbiorstwa?
przedsiebiorstwa

Zrédto: opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW.

2.4. Metody, techniki i narzedzia badawcze

Specyfika analizowanego zagadnienia wymagata podzielenia procedury badawczej na kilka etapéw
i zastosowania podczas ich realizacji réznorodnych rozwigzan metodycznych. Badanie zrealizowano
w dwdch wyszczegdlnionych ponizej etapach:

1. Analiza danych wtérnych (Desk research)! w zakresie:

1.1.Wptywu procesdow demograficznych na sytuacje na rynku pracy w Polsce
i w wojewddztwie mazowieckim (z uwzglednieniem prognoz demograficznych)

Wybrane zrédta danych: ,Atlas demograficzny Polski”, ,Ludnos¢. Stan i struktura
oraz ruch naturalny w przekroju terytorialnym w 2017 r. Stan w dniu 31 XII”, , Potencjat
ludnosciowy Unii Europejskiej”, ,Prognoza ludnosci na lata 2014-2050”, ,Regionalne
zréznicowanie  procesu starzenia sie ludnosci Polski w latach 1990-2015

4

oraz w perspektywie do 2040 roku”, ,,Rocznik demograficzny 20177,

1.2.Rozwoju nowych technologii informacyjnych, cyfryzacji ustug, automatyzacji proceséw
gospodarczych i ich wptywu na funkcjonowanie rynku pracy

Wybrane zrédfa danych: “Labor 2030: The Collision of Demographics, Automation and
Inequality”, “The Robotics Revolution. The Next Great Leap in Manufacturing”, “Jobs Lost,
Jobs Gained: Workforce Transitions in a Time of Automation”, “The Future of Skills.
Employment in 2030”, “Praca. Scenariusze przysztosci”, “Przysztos¢ pracy. Miedzy
uberyzacjg

a automatyzacjq”, ,,Aktywni+. Przysztosc rynku pracy”.

1 Desk research- technika badawcza polegajgca na analizie juz istniejgcych dostepnych danych pochodzacych
z réznych zrdédet, jak prasa, Internet, raporty analityczne, zestawienia danych statystycznych oraz wzajemnej ich weryfikacji
i scaleniu.
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1.3.Charakterystyki rynku pracy w Polsce i w wojewddztwie mazowieckim
Wybrane zZrédta danych: Raporty GUS: "Aktywnos¢ ekonomiczna Iludnosci Polski",
"Bezrobocie rejestrowane”, "Osoby mfode na rynku pracy", "Pracujgcy na wiasny

snoon

rachunek", "Pracujgcy w gospodarce narodowe;j", "Przecietne miesieczne wynagrodzenie
I

w gospodarce narodowej", "Rocznik statystyczny pracy", "Struktura wynagrodzen wedtug
zawodow", "Zatrudnienie i wynagrodzenie w gospodarce narodowej".

2. Badanie jakosciowe- indywidualne wywiady pogtebione (IDI)?

Ocena aktualnych i diagnoza pozadanych przez pracodawcéw kompetencji pracownikdéw
w kontekscie zmian zachodzgcych na rynku pracy to cel szczegdtowy, ktérego realizacje umozliwito
przeprowadzenie badania empirycznego wsréd pracodawcow. Analiza wynikdw realizowanego
corocznie Monitoringu Karier Zawodowych Absolwentéw Politechniki Warszawskiej pozwolita
na okreslenie gtéwnych branz, w ktérych znajdujg zatrudnienie wspomniani absolwenci. Sg nimi
informatyka  (24,3% wskazan), architektura i budownictwo (20,0%), B+R (14,6%),
energetyka/elektryka (10,8%), mechanika/budowa maszyn (10,0%)3.

Przytoczone wyniki MKZA PW pozwolity na sformutowanie pierwszego z kryteriow doboru
respondentdw- kryterium branzy. Drugie z nich stanowi kryterium przestrzenne —w prébie badawczej
znalezli sie pracodawcy, ktdrych dziatalno$¢ gospodarcza zarejestrowana jest w wojewddztwie
mazowieckim.

W tabeli 2 przedstawiono zestawienie metody, techniki, narzedzia badawczego oraz optymalng
liczebnos¢ préby w omawianym etapie badania.

Tabela 2. Badania spoteczne: préba i metodyka badawcza

. Metoda Liczebnos¢ . .
Populacja Technika Narzedzie

badawcza proby

Pracodawcy prowadzacy

zarejestrowang

w wojewddztwie

mazowieckim dziatalno$¢ | . , , . Indywidualny wywiad | Scenariusz
jakosciowa | celowy 40 ] ]

gospodarcza w branzach: pogtebiony (IDI) wywiadu

informatyka,

architektura
i budownictwo, B+R,

21DI (ang. Individual in-Depth Interview) to wywiad indywidualny prowadzony wedtug ustandaryzowanego kwestionariusza
ztozonego gtéwnie z pytan otwartych. Ze wzgledu na jakosciowy charakter badania, wsrdd pytarn dominujg konstrukcje
problemowe (,dlaczego?” oraz ,w jaki sposéb?”). Na potrzeby analizy wywiad jest nagrywany (audio), transkrybowany,
a nastepnie kodowany. Poprzez bezposredni kontakt z ekspertem, wywiad indywidualny umozliwia elastyczng rozmowe —
nie tylko w zakresie kolejnosci poruszanych zagadnien, ale takie poszerzania ich (pogtebiania) zaleznie od wiedzy i
doswiadczenia prezentowanego przez eksperta.

3 Dziat Badan i Analiz CZIiTT PW, Monitoring Karier Zawodowych Absolwentéw Politechniki Warszawskiej, raport

z edycji VI, Warszawa 2017.
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energetyka/elektryka,
mechanika/budowa
maszyn.

Zrédto: opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW.

Zrealizowano badanie jakosciowe z wykorzystaniem techniki Indywidualnego wywiadu
pogtebionego (IDI). Respondenci wywiadow zostali wytypowani za pomocg doboru celowego sposrod
reprezentantéw pieciu gtdwnych branz, w ktdrych zatrudnienie najczesciej znajdujg absolwenci
Politechniki Warszawskie;j.

2.5. Przebieg procesu badawczego

Proces badawczy zostat zrealizowany zgodnie z harmonogramem przedstawionym w Tabeli 3.

Tabela 3. Harmonogram prac w badaniu

Etap badan Zadanie Vi
Iv | V| VI I Vil

PRZYGOTOWANI | OPracowanie koncepcji badawczej

E BADAN konsultacje koncepcji badawczej

opracowanie scenariusza

OPRACOWANIE Indywidualnego wywiadu pogtebionego
| TESTOWANIE (IDI)

NARZEDZA
BADAWCZEGO testowanie scenariusza Indywidualnego

wywiadu pogtebionego (IDI)

AGREGACIA agregacja zrodet
| ANALIZA
DANYCH
. analiza danych wtérnych
WTORNYCH

zaproszenie respondentéw badania

REALIZACJA przeprowadzenie Indywidualnych
BADANIA wywiadow pogtebionych (IDI)
JAKOSCIOWEGO

transkrypcja, kodowanie i
porzadkowanie materiatu badawczego
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analiza i interpretacja wynikéw badania
jakosciowego

OPRACOWANIE | opracowanie raportu z badan

RAPORTU
Z BADAN zabezpieczenie materiatéw zrédfowych

Zrédto: Opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW.

Zatozenia projektu ,NERW PW Nauka - Edukacja - Rozwodj Wspotpraca” przewidujg
kontynuacje badan mazowieckiego rynku pracy w 2019 r. oraz opracowanie drugiej edycji raportu
z badan zatytutowanego ,,Rynek pracy na Mazowszu w kontekscie ksztatcenia na uczelni technicznej-
2019”.

Zastanawiajac sie nad perspektywami rozwoju gospodarczego poszczegdlnych obszardw, nie
mozna poming¢ znaczenia potencjatu ludnosciowego. Istnieje wiele elementéw determinujacych
ocene tego potencjatu. Podstawowymi sg miedzy innymi dynamika zmian liczby ludnosci, struktura
wiekowa, spoteczna i zawodowa®. Réznorodne procesy demograficzne i wynikajgcy z nich wiek
spoteczenstwa majg wptyw na wielkos¢ zasobdw pracy pozostajgcych do dyspozycji danej gospodarki,
a przez to réwniez na sytuacje zardwno na krajowym, jak i regionalnych i lokalnych rynkach pracy.

Niniejszy rozdziat raportu z badan stanowi prezentacje wynikdw analiz aktualnej
i prognozowanej sytuacji demograficznej w kontekscie jej potencjalnego wptywu na sytuacje na rynku
pracy w Polsce i w wojewddztwie mazowieckim. W celu zobrazowania zachodzacych przemian
i proceséw, podjeto analizy w przedziale czasowym lat 1990-2017. Uzasadnieniem wyboru niniejszego
przedziatu czasowego byta cheé umiejscowienia analiz w rzeczywistosci gospodarki wolnorynkowej.
Badaniem objeto réwniez wyniki najpopularniejszych prognoz demograficznych.

Jednym z istotnych wskaznikéw demograficznych, majgcych szerokie zastosowanie
w ekonomii rynku pracy jest udziat poszczegdlnych ekonomicznych grup wieku w strukturze
spoteczenstwa. Pozwala on na analize struktury wiekowej majgcej bezposredni wptyw na wielkos¢
potencjalnych zasobdéw pracy w danej gospodarce. Na ponizszych rysunkach zaprezentowano
procentowy udziat oséb w wieku przedprodukcyjnym, produkcyjnym oraz poprodukcyjnym w Polsce
w wybranych latach okresu 1990-2017.

4 ). Stanczak, D. Szattys, J. Witkowski (2016), Uwarunkowania rozwojowe Europy, W: Ekonomiczna pozycja Europy w
swiecie, red. J. Kleer, K. Prandecki, Polska Akademia Nauk, Warszawa.
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Rysunek 1. Ludnos$¢ wg ekonomicznych grup wieku w Polsce w 1990 r.

= wiek przedprodukcyjny m wiek produkcyjny = wiek poprodukcyjny

Zrédto: GUS (2018), Ludnosé. Stan i struktura oraz ruch naturalny w przekroju terytorialnym w 2017 r. Stan w dniu 31 XIi,
Warszawa.

Udziat oséb w wieku produkcyjnym stanowi jeden 2z wazniejszych wskaznikéw
z punktu widzenia badania wptywu struktury wiekowej na funkcjonowanie rynku pracy. Kobiety
w wieku 18-59 lat i mezczyzni w wieku 18-64 lat stanowili w 1990 r. ponad 58% ogétu spoteczeristwa
Polski. Nieco mniejsze znaczenie z perspektywy rynku pracy ma udziat oséb w wieku
przedprodukcyjnym (0-17 lat) oraz poprodukcyjnym (60+ w przypadku kobiet i 65+ w przypadku
mezczyzn). Mierniki te stanowig jednak powszechnie akceptowane wskazniki procesu zaawansowania
zjawiska starzenia demograficznego.

Rysunek 2. Ludno$¢ wg ekonomicznych grup wieku w Polsce w 2000 r.

= wiek przedprodukcyjny m wiek produkcyjny = wiek poprodukcyjny

Zrédto: GUS (2018), Ludnosé. Stan i struktura oraz ruch naturalny w przekroju terytorialnym w 2017 r. Stan w dniu 31 XIl,
Warszawa.

Analiza danych przedstawionych na rysunku 2 pozwala na zaobserwowanie kilku tendencji
zmian w strukturze wiekowej spoteczeristwa Polski. Pierwszg z nich, korzystng z perspektywy wielkosci
rodzimych potencjalnych zasobdw pracy, jest wzrost udziatu oséb w wieku produkcyjnym do 60,8%
w 2000 r. Jednoczesnie daje sie zaobserwowaé dosy¢ dynamiczny spadek udziatu oséb w wieku
przedprodukcyjnym, przy jednoczesnym wzroscie udziatu oséb z najstarszej sposréd analizowanych
kategorii. Warto podkresli¢, ze nie mozna pomijaé tych zjawisk w dalszych rozwazaniach. Wynika to

12
Dziat Badan i Analiz CZIiTT PW



RYNEK PRACY NA MAZOWSZU W KONTEKSCIE KSZTAtCENIA NA UCZELNI TECHNICZNEJ — 2018

z faktu, ze liczebnos$¢ dzieci i mtodziezy przektada sie z pewnym opdznieniem czasowym na liczbe
0s0b, ktére w przysztosci wchodzg na rynek pracy.

Rysunek 3. Ludnos$¢ wg ekonomicznych grup wieku w Polsce w 2010 r.

= wiek przedprodukcyjny m wiek produkcyjny = wiek poprodukcyjny

Zrédfo: GUS (2018), Ludnosé. Stan i struktura oraz ruch naturalny w przekroju terytorialnym w 2017 r. Stan w dniu 31 XIi,
Warszawa.

Potwierdzeniem zaobserwowanych w  poprzedniej dekadzie tendencji zmian
w strukturze wiekowej sg dane pochodzace z 2010 r. Kolejne dziesieciolecie przyniosto wzrost udziatu

0s6b w wieku produkcyjnym przy jednoczesnym spadku udziatu najmtodszej i wzroscie udziatu
najstarszej
z badanych grup.

Rysunek 4. Ludnos$¢ wg ekonomicznych grup wieku w Polsce w 2017 r.

= wiek przedprodukcyjny = wiek produkcyjny = wiek poprodukcyjny

Zrédto: GUS (2018), Ludnosé. Stan i struktura oraz ruch naturalny w przekroju terytorialnym w 2017 r. Stan w dniu 31 Xl
Warszawa.

Analiza struktury wiekowej w ostatnim podokresie (lata 2010-2017) uzasadnia stwierdzenie,
ze od 2011 r. obserwuje sie tendencje stopniowego spadku udziatu grupy oséb w wieku produkcyjnym
(61,2%

w 2017 r.) przy postepujgcym spadku udziatu oséb w wieku przedprodukcyjnym i wzroscie udziatu
0s6b

w wieku poprodukcyjnym. W celu odpowiedzi na pytanie, czy tendencje zaobserwowane w ostatnim
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poddanym analizie podokresie mogag okazaé¢ sie diugoterminowymi, skorzystano z prognozy
demograficznej Gtdwnego Urzedu Statystycznego. Wyniki prognozy zaprezentowano na ponizszym
rysunku.

Rysunek 5. Prognoza ludnos¢ wg ekonomicznych grup wieku w Polsce w latach 2030 i 2050
100% -+
80% -

60% - m wiek poprodukcyjny

40% - W wiek produkcyjny
B wiek przedprodukcyjny
20% -

0% -
2030 2050

Zrédto: GUS (2014), Prognoza ludnosci na lata 2014-20150, Warszawa.

Gtéwny Urzad Statystyczny prognozuje dalszy postep procesu starzenia demograficznego
oraz spadek udziatu kategorii oséb w wieku produkcyjnym. Zgodnie z zaprezentowanymi na rysunku
5 danymi, przewiduje sie systematyczny wzrost wartosci wspétczynnika obcigzenia demograficznego
az do poziomu zblizonego do 1 w 2050 r., co oznacza, ze tylko nieco ponad potowa ludnosci Polski
miataby by¢ w tym czasie w wieku produkcyjnym?®. Ponizej zaprezentowano wyniki analizy struktury
wiekowej ludnosci Polski w 2017 r. z uwzglednieniem podziatu na wojewddztwa.

Tabela 4. Struktura wiekowa spoteczenstwa Polski wg wojewédztw w 2017 r.

Ludnos¢ wg ekonomicznych grup wieku (w %) Ludnos¢

o w wieku 65

Wyszczegdlnienie S

. . . lat i wiecej
przedprodukcyjny produkcyjny poprodukcyjny (W %)
Polska 18,0 61,2 20,8 17,0
dolnoslaskie 16,9 61,2 21,9 17,7
kujawsko-pomorskie 18,1 61,5 20,4 16,5
lubelskie 17,7 61,1 21,2 17,4
lubuskie 18,1 61,7 20,3 16,2
tédzkie 16,9 60,0 23,1 18,9
matopolskie 18,9 61,5 19,5 16,2
mazowieckie 18,9 60,1 21,0 17,2

5 Wspdtczynnik obcigzenia demograficznego- stosunek liczby oséb w wieku nieprodukcyjnym do liczby oséb w wieku
produkcyjnym.
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opolskie 15,9 62,6 21,4 17,6
podkarpackie 18,3 62,4 19,3 15,9
podlaskie 17,4 62,2 20,4 16,9
pomorskie 19,6 60,9 19,5 15,8
$laskie 16,9 61,1 22,0 18,0
Swietokrzyskie 16,6 61,1 22,3 18,4
warminsko-mazurskie 18,4 62,5 19,1 15,3
wielkopolskie 19,3 61,3 19,4 15,7
zachodniopomorskie 17,3 61,5 21,2 17,0

Zrédto: GUS (2018), Rocznik demograficzny 2017, Warszawa.

W strukturze wiekowe] ludnosci Polski, analizowanej z perspektywy poszczegélnych
wojewoddztw, nie wida¢ bardzo wyraznych dysproporcji. Mozliwe jest oczywiscie wyszczegdlnienie
wojewddztw nieco starszych i nieco mtodszych demograficznie, ale dysproporcje nie przekraczajg
w poszczegdlnych wskaznikach kilku punktéw procentowych. Do pierwszej kategorii mozna zaliczy¢
miedzy innymi wojewddztwo swietokrzyskie, Slgskie, czy tez opolskie. Do drugiej nalezg miedzy innymi
warminsko-mazurskie, wielkopolskie, czy tez pomorskie. Ludno$¢ wojewddztwa mazowieckiego
nalezy uznac za zaawansowang wiekowo. Istotng jego cechg jest ponadto nizszy niz sredni w kraju
udziat kategorii oséb w wieku produkcyjnym. Na ponizszym rysunku zaprezentowano wyniki prognozy
demograficznej Gtéwnego Urzedu Statystycznego obejmujgce strukture wiekowg ludnosci
poszczegdlnych wojewddztw w 2050 r.

Tabela 5. Prognoza struktury wiekowej spoteczeristwa Polski wg wojewddztw na 2050 r.

Ludno$¢ wg ekonomicznych grup wieku w 2050 r. (w %)

Wyszczegolnienie
przedprodukcyjny produkcyjny poprodukcyjny

Polska 14,6 48,8 36,6
dolnoslaskie 14,1 48,5 37,4
kujawsko-pomorskie 14,5 48,9 36,6
lubelskie 13,3 48,1 38,6
lubuskie 14,5 49,0 36,5
tédzkie 14,0 47,9 38,1
matopolskie 15,1 49,9 35,0
mazowieckie 15,7 49,3 35,0
opolskie 12,2 47,6 40,2
podkarpackie 13,6 48,9 37,5
15
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Ludnos¢ wg ekonomicznych grup wieku w 2050 r. (w %)

Wyszczegdlnienie

przedprodukcyjny produkcyjny poprodukcyjny
podlaskie 13,2 47,8 39,0
pomorskie 16,4 49,9 33,7
Slaskie 14,3 47,9 37,8
Swietokrzyskie 12,7 47,4 39,9
warminsko-mazurskie 14,5 48,8 36,7
wielkopolskie 15,7 49,6 34,7
zachodniopomorskie 14,0 48,6 37,4

Zrédto: GUS (2018), Rocznik demograficzny 2017, Warszawa.

Zgodnie z zaprezentowanymi danymi, w poszczegdlnych wojewddztwach Polski przewiduje
sie stopniowy spadek udziatu kategorii osd6b w wieku przedprodukcyjnym oraz produkcyjnym,
przy jednoczesnym wyraznym wzroscie udziatu oséb w wieku poprodukcyjnym. W przytoczony trend
wpisze sie réwniez wojewddztwo mazowieckie, w ktérym oczekiwany w 2050 r. udziat oséb w wieku
produkcyjnym spadnie ponizej poziomu 50%.

Nalezy mie¢ swiadomosé pewnej ograniczonosci prognoz ludnosciowych i nie mozna
przyjmowacé ich wynikdw bezkrytycznie. Wynika to miedzy innymi z obiektywnie wystepujacych
trudnosci metodycznych zwigzanych np. z przewidywaniem skali proceséw migracyjnych, zaleznych
miedzy innymi od decyzji wtadz panstwowych w zakresie realizowanej polityki migracyjnej. Warto
jednak uznaéd, ze obserwowane i prognozowane na przysztos$¢ zjawisko starzenia demograficznego
bedzie w najblizszych dziesiecioleciach zmieniato strukture wiekowg spoteczenstwa Polski, co nie
pozostanie bez wptywu na funkcjonowanie krajowego rynku pracy, jak réwniez rynkow regionalnych
i lokalnych.

Jednym z pytan badawczych stawianych w niniejszym rozdziale raportu jest pytanie
o rozmiary potencjalnych i realnych zasobdéw pracy w Polsce i wojewddztwie mazowieckim. Pojecie
potencjalnych zasobdw pracy utozsamiane jest z liczbg oséb bedacych w wieku produkcyjnym. Realne
zasoby pracy to liczba oséb aktywnych zawodowo, czyli 0séb pracujgcych oraz bezrobotnych®.

6 E. Krynska, E. Kwiatkowski (2013), Podstawy wiedzy o rynku pracy, Wydawnictwo Uniwersytetu tddzkiego, £odz.
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Tabela 6. Wielkos$¢ zasobéw pracy w Polsce wg wojewédztw w 2017 r.

Wielkos¢ zasobow pracy

Realnych

(liczba aktywnych zawodowo
w wieku 15 lat i wiecej)

Wyszczegdlnienie Potencjalnych
(liczba ludnosci w wieku 15-64)

Polska 26.089.092 17.173.000
dolnoslaskie 1.973.490 1.295.000
kujawsko-pomorskie 1.423.859 859.000
lubelskie 1.443.217 927.000
lubuskie 697.139 443.000
tédzkie 1.656.809 1.189.000
matopolskie 2.304.450 1.499.000
mazowieckie 3.591.686 2.588.000
opolskie 684.056 424.000
podkarpackie 1.468.995 930.000
podlaskie 813.360 494.000
pomorskie 1.570.901 1.004.000
$laskie 3.079.668 1.949.000
Swietokrzyskie 846.530 557.000
warminisko-mazurskie 995.154 554.000
wielkopolskie 2.370.619 1.604.000
zachodniopomorskie 1.169.159 727.000

Zrédto: GUS (2018), Rocznik demograficzny 2017, Warszawa,; Bank Danych Lokalnych.

Cecha charakterystyczng rynku pracy wojewddztwa mazowieckiego jest najwiekszy sposréd
wszystkich wojewddztw potencjat ludnosciowy. Liczba oséb w przedziale wiekowym 15-64 lata
wynosita w nim prawie 3,6 min. Wielkos¢ realnych zasobdw pracy wojewddztwa mazowieckiego
osiggneta w 2017 r. poziom niespetna 2,6 min. oséb, co stanowito ponad 15% ogoétu aktywnych
zawodowo w wieku 15 lat i wiecej w Polsce.

3.2.  Charakterystyka rynku pracy w Polsce i w wojewddztwie mazowieckim

Procesy demograficzne i wynikajgca z nich struktura wiekowa spoteczenstwa sg jedng
z istotnych determinant sytuacji na krajowych, regionalnych i lokalnych rynkach pracy. Wskazniki
charakteryzujgce rozmiary zasobdw pracy, ich strukture wiekowa stanowig istotne narzedzie oceny
potencjatu ludnosciowego. Duze znaczenie w ocenie poziomu wykorzystania wspomnianego
potencjatu majg natomiast podstawowe mierniki charakteryzujgce poziom aktywnosci zawodowe;j
ludnosci. W niniejszym fragmencie raportu skupiono uwage na trzech podstawowych wskaznikach
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znajdujacych zastosowanie w badaniach rynku pracy- wspétczynniku aktywnosci zawodowej,
wskazniku zatrudnienia oraz stopie bezrobocia. Kontekst zrealizowanego badania wymagat odwotfania
sie do wybranych kryteriéw, rdznicujgcych wartosci tych wskaznikow, miedzy innymi do wieku
oraz poziomu wyksztafcenia.

W zestawieniu tabelarycznym zaprezentowano zmiany poziomu wspoétczynnika aktywnosci
zawodowej w Polsce w wybranych latach okresu 2000- 2017.

Tabela 7. Wspétczynnik aktywno$ci zawodowej w Polsce w latach 2000-2017

Rok Wspétczynnik aktywnosci zawodowej [%]
2000 56,4
2005 55,2
2010 55,8
2017 56,2

Zrédto: Aktywnosc¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski IV kwartat 2017 r., GUS, Warszawa 2018.

Nalezy podkresli¢, ze w analizowanym okresie nie widaé¢ wyraznej tendencji zmian wartosci
wspotczynnika aktywnosci zawodowej. Wartosci te oznaczajg, ze tylko nieco ponad 56% ludnosci
w wieku produkcyjnym pozostaje w Polsce w stanie aktywnosci zawodowej. Niezbedne jest ponadto
przypomnienie, ze do grona tych osdb zalicza sie zaréwno osoby pracujace, jak i bezrobotne.

W kolejnej tabeli zaprezentowano zmiany wartosci wskaznika zatrudnienia.

Tabela 8. Wskaznik zatrudnienia w Polsce w latach 2000 - 2017

Rok ‘ Wskaznik zatrudnienia [%]
2000 47,4
2005 45,9
2010 50,6
2017 53,7

Zrédto: Aktywnos¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski IV kwartat 2017r., GUS, Warszawa 2018.

Wskaznik zatrudnienia osiggnat w 2017 r. warto$é niespetna 54%, co oznacza, ze niewiele
ponad potowe ludnosci w wieku produkcyjnym stanowig w Polsce osoby pracujgce. Na ponizszym
rysunku przedstawiono zmiany wartosci stopy bezrobocia w Polsce.
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Rysunek 6. Stopa bezrobocia w latach 2000 - 2017
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Zrédto: Aktywnos¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski IV kwartat 2017r., GUS, Warszawa 2018

Cecha charakterystyczng polskiego rynku pracy byt utrzymujacy sie przez wiele lat wysoki
poziom bezrobocia. Kulminacyjnym momentem, z punktu widzenia wysokosci stopy bezrobocia, byt
rok 2002, kiedy to osiggneta ona poziom prawie 20%. Od tamtego czasu obserwuje sie systematyczny
spadek wartosci tego wskaznika, za wyjatkiem okresu 2008-2012, kiedy to rynki pracy wielu krajow
odczuwaty konsekwencje swiatowego kryzysu gospodarczego. Nalezy podkresli¢, ze wartos¢ stopy
bezrobocia w Polsce jest obecnie rekordowo niska i spadta ponizej progu tzw. bezrobocia
naturalnego’. Moze to stanowi¢ w najblizszych latach spore wyzwanie dla popytowej strony rynku
pracy reprezentowanej przez pracodawcéw. Ma to zwigzek z mozliwoscig nasilenia sie niedoboréw
kadrowych oraz wzrostem presji ptacowe;j.

Warto zaakcentowaé, ze sytuacja na krajowych rynkach pracy moze wyraznie réznicowac sie
na poziomie mniejszych jednostek administracyjnych. Z tego wzgledu, dokonano analizy sytuacji
na rynkach pracy poszczegdlnych wojewddztw. Na kolejnych wykresach zaprezentowano rozmiary
podstawowych wskaznikéw charakteryzujacych kondycje rynku pracy poszczegdlnych wojewddztw.
Pierwszym z nich jest wspotczynnik aktywnosci zawodowej.

7 Progiem bezrobocia naturalnego jest stopa bezrobocia na poziomie 5%.
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Rysunek 7. Wspétczynnik aktywnosci zawodowej wg wojewddztw w 2017 r.
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Zrédto: Aktywnosé Ekonomiczna Ludnosci Polski IV kwartat 2017r., GUS, Warszawa 2018

Wyniki Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL) wskazujg, ze najwyzszg wartosé
wspotczynnika aktywnosci zawodowej ludnosci odnotowano w wojewddztwie mazowieckim (prawie
60%). Najnizsza warto$¢ wspotczynnika na poziomie niespetna 53% wystgpita w wojewddztwie

zachodniopomorskim.

Na kolejnym rysunku zaprezentowano wartosci wskaznika zatrudnienia w poszczegdlnych

wojewoddztwach.
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Rysunek 8. Wskaznik zatrudnienia wg wojewddztw w 2017 r.
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Zrédto: Aktywnos¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski IV kwartat 2017r., GUS, Warszawa 2018

Wartosci kolejnego z analizowanych wskaZznikéw charakteryzujacych kondycje wojewddzkich
rynkéw pracy potwierdzajg, iz najsprawniej funkcjonujacym jest rynek wojewddztwa mazowieckiego
z wartoscig wskaznika zatrudnienia na poziomie niespetna 57%. Istotnym problemem jest jednak
przede wszystkim to, ze cechg charakterystyczng wiekszosci wojewddztw sg wartosci wskaznika
zatrudnienia zblizone do 50%, co oznacza, ze tylko potowa 0séb w wieku produkcyjnym posiada tam

zatrudnienie.

Trzecim poddanym analizie wskaznikiem rynku pracy jest stopa bezrobocia. Na kolejnym
wykresie zaprezentowano wartos¢ stopy bezrobocia wg BAEL w poszczegdlnych wojewddztwach
Polski w 2017 r. Dla wyraZzniejszego zobrazowania dysproporcji w poziomie analizowanego wskaznika,

dane zostaty zaprezentowane na skali logarytmicznej.
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Rysunek 9. Stopa bezrobocia wg wojewddztw w 2017 r.
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Zrédto: Aktywnos¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski IV kwartat 2017r., GUS, Warszawa 2018
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Warto podkresli¢, ze az w 9 wojewddztwach odnotowano stope bezrobocia na poziomie

tzw. bezrobocia naturalnego, a w zadnym z wojewddztw nie przekroczyta ona wartosci 9%.

Na kolejnych trzech wykresach zaprezentowano zrdinicowanie wartosci wspodtczynnika

aktywnosci zawodowej, wskaznika zatrudnienia i stopy bezrobocia z uwzglednieniem kryterium wieku

oraz ptci. Ze wzgledu na kontekst badania zwigzany z ksztatceniem na uczelni wyzszej, analizie

poddano trzy kategorie oséb, najbardziej zblizonych wiekiem do absolwentéw studidw pierwszego

i drugiego stopnia.

Rysunek 10. Wspétczynnik aktywnosci zawodowej wg wieku oraz pici w 2017 roku
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Zrédto: Aktywnos¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski IV kwartat 2017r., GUS, Warszawa 2018
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Nalezy podkresli¢ wysoki poziom aktywnosci zawodowej oséb w wieku 25-34 lat, dla ktorych
wartosci wspoétczynnika aktywnosci zawodowej dos¢ wyraznie przekraczajg 70% w przypadku kobiet
oraz 90% w przypadku mezczyzn.

Rysunek 11. Wskaznik zatrudnienia wg wieku oraz ptci w 2017 roku

86,7% 91,0%
o 78,7% 597 0 % 82,3% -7 73 2%

1 I I I I
| . B l I

20—24 2529 30—34

H Ogétem MW Mezczyzni M Kobiety
Zrédto: Aktywnosé Ekonomiczna Ludnosci Polski IV kwartat 2017r., GUS, Warszawa 2018

Relatywnie wysoki poziom aktywnosci zawodowej analizowanych grup wiekowych
potwierdzajg rowniez wartosci wskaznikdw zatrudnienia. W przypadku oséb w wieku 25-29 lat
oraz 30-34 lat wynosity one okoto 80%, co oznacza, ze cztery z pieciu 0séb w tych kategoriach
wiekowych stanowig osoby zatrudnione.

Rysunek 12. Stopa bezrobocia wg wieku oraz ptci w 2017 roku
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Zrédto: Aktywnosc¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski IV kwartat 2017r., GUS, Warszawa 2018

Wyniki analizy wysokosci stédp bezrobocia, uzasadniajg przytoczone wczesniej wnioski
o korzystnej sytuacji oséb mtodych na rynku pracy w Polsce. Wartosci te, w przypadku dwéch kategorii
wiekowych (25-29 i 30-34 lat) byty zblizone do poziomu bezrobocia naturalnego. Wyraznie nizsze
wartosci wspoétczynnika aktywnosci zawodowej, wskaznika zatrudnienia oraz wyzszy poziom stopy
bezrobocia oséb w wieku 20-24 lat wynikaja wprost z faktu, ze osoby te wchodza dopiero na rynek
pracy, zdobywajac najczesciej swoje pierwsze doswiadczenie zawodowe.

W kolejnym fragmencie przedstawiono i zinterpretowano wartosci omawianych wskaznikow
z uwzglednieniem kryterium poziomu wyksztatcenia.
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Rysunek 13. Wspétczynnik aktywnosci zawodowej wg wyksztatcenia oraz ptci w 2017 roku
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Zrédto: Aktywnos¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski IV kwartat 2017r., GUS, Warszawa 2018

Wyksztatcenie jest kryterium silnie rdznicujgcym wartosci wspotczynnika aktywnosci
zawodowej. Zdecydowanie najwyzszy poziom analizowanego miernika charakteryzowat osoby
legitymujace sie wyksztatceniem wyzszym. Uzasadnione jest ponadto stwierdzenie, ze wzrost
poziomu wyksztatcenia zmniejsza prawdopodobieristwo popadania w biernos¢ zawodowa.

Rysunek 14. Wskaznik zatrudnienia wg wyksztatcenia oraz ptci w 2017 roku
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Zrédto: Aktywnos¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski IV kwartat 2017r., GUS, Warszawa 2018

Podobne zaleznosci mozna dostrzec w przypadku wskaznika zatrudnienia, ktérego wartosé¢
w przypadku oséb z wyksztatceniem wyzszym osiggneta w 2017 r. poziom prawie 80%.
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Rysunek 15. Stopa bezrobocia wg wyksztatcenia oraz ptci w 2017 roku
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Zrédto: Aktywnosc¢ Ekonomiczna Ludnosci Polski IV kwartat 2017r., GUS, Warszawa 2018.

Warto zwréci¢ uwage na niezwykle niskie wartosci stopy bezrobocia, ktére odnotowano
w Polsce w 2017 r. W przypadku osdb z wyzszym wyksztatceniem, osiggnety one poziom okoto 2%
zaréwno
w przypadku kobiet, jak i mezczyzn.

W ponizszym fragmencie raportu zaprezentowano zmiany wysokosci przecietnego
miesiecznego wynagrodzenia w Polsce. Dokonano zestawienia wynagrodzen w gospodarce
narodowej z wynagrodzeniami w sektorze przedsiebiorstw.

Rysunek 16. Przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto w gospodarce narodowej oraz w sektorze
przedsiebiorstw dla wybranych lat okresu 2000-2017
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Zrédto: Przecietne miesieczne wynagrodzenie w gospodarce narodowej w latach 1950-2017GUS, Warszawa 2018; Komunikat
Prezesa Gtownego Urzedu Statystycznego z dn. 15.01.2001 w sprawie przecietnego miesiecznego wynagrodzenia w sektorze
przedsiebiorstw bez wyptat nagrdd z zysku w grudniu 2000 r.

W analizowanym przedziale czasowym mozna zauwazy¢ systematyczny wzrost przecietnego
miesiecznego wynagrodzenia brutto zaréwno w przypadku gospodarki narodowej, jak i sektora
przedsiebiorstw. Jednoczesnie obserwowano wzrost minimalnego wynagrodzenia za prace
ustalanego corocznymi rozporzadzeniami Rady Ministrow. Na kolejnym wykresie dokonano
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zestawienia przecietnego miesiecznego wynagrodzenia brutto uzyskiwanego w sektorze
przedsiebiorstw z podziatem na poszczegdlne wojewddztwa.

Rysunek 17. Przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto w sektorze przedsiebiorstw wg wojewédztw
w2017 r.
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Zrédto: http://stat.gov.pl/statystyka-regionalna/ (06.12.2018 r.)

Najwyzsze przecietne miesieczne wynagrodzenie uzyskiwali pracownicy przedsiebiorstw
zlokalizowanych w wojewddztwie mazowieckim (ponad 5,5 tys. zt brutto). Tylko w trzech innych
wojewddztwach wartosé ta przekroczyta 4,5 tys. zt. (woj. dolnoslaskie, pomorskie, slgskie).

3.3.  Rozwdj nowych technologii informacyjnych, cyfryzacja ustug, automatyzacja
proceséw gospodarczych i ich wptywu na funkcjonowanie rynku pracy

Wptyw zmian technologicznych na rozwdj gospodarczy oraz funkcjonowanie krajowych
rynkéw pracy jest od wielu lat jednym z istotnych tematéw badawczych podejmowanych na gruncie
ekonomii. J. M. Keynes, u progu Wielkiego Kryzysu Gospodarczego, przewidywat gwattowny rozwdj
gospodarczy Swiata i zwigzany z nim wzrost poziomu zycia. Upatrujac jego przyczyn gtéwnie
w rewolucyjnych wrecz przemianach technologicznych, sugerowat, ze jednym z negatywnych
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nastepstw omawianych procesdow bedzie nieznane w tamtym czasie bezrobocie o charakterze
technologicznym. Podkreslat ponadto, ze tempo odkrywania pracooszczednych technik i technologii
wytwarzania wykracza poza mozliwosci znajdowania nowych sposobdw wykorzystywania sity
roboczej®. Wyniki badain nad konsekwencjami automatyzacji pracy byty publikowane w kolejnych
latach w wielu opracowaniach naukowych®. Warto podkre$li¢ réznorodnos¢ inicjatyw badawczych
podejmowanych na przestrzeni lat. Istotne jest jednak zwrdcenie uwagi na fakt, ze wiekszos¢ badaczy
zgadzata sie z tezg o nieuchronnosci efektu substytucji zasobéw pracy przez maszyny.

W przewidywaniach pojawiat sie rowniez watek prawdopodobnego ograniczenia godzin
Swiadczonej pracy, ktére miatoby uchroni¢ przed dezaktywizacja zawodowa. Prowadzone
wspotczesnie analizy jednoznacznie potwierdzajg prognozowany przez Keynesa wzrost i rozwdj
gospodarczy. Okazuje sie jednak, ze na przestrzeni kilkudziesieciu ostatnich lat, w wiekszosci krajow
Swiata notowano jednoczesny wzrost wielkosci realnych zasobdw pracy, wzrost wspdtczynnika
aktywnosci zawodowej oraz wskaznika zatrudnienia, a $Srednia liczba przepracowywanych tygodniowo
godzin jest nadal ponad dwuipdtkrotnie wyisza niz przewidywat Keynes'®. Przyczyn takiego stanu
rzeczy nalezy upatrywac przede wszystkim we wzroscie poziomu aktywnosci zawodowej kobiet i dos¢
powszechnie obserwowanym wzroscie znaczenia pracy w zyciu cztowieka.

Obserwowany w ostatnich latach niezwykle dynamiczny rozwéj nowych technologii, zjawisko
cyfryzacji ustug oraz szeroko rozumiana automatyzacja procesdéw gospodarczych inspirujg kolejne
osrodki naukowe do prognozowania sity wptywu tych zjawisk na funkcjonowanie rynkéw pracy. D.
Acemoglu i P. Restrepo podkreslajg jednak bardzo ograniczong liczbe empirycznych dowodéw ich
wplywu na najwazniejsze wskazniki charakteryzujace sytuacje na rynkach®?.

Na uwage zastugujg niewatpliwie popularne szczegdlnie w Stanach Zjednoczonych badania
nad podatnoscig poszczegdlnych zawoddw na automatyzacje i wypieranie ich z rynku. C. B. Frey i M.
A. Osborne, podkreslili w jednym ze swoich opracowan, ze w perspektywie dwdch nastepnych dekad,
47% zawoddw wykonywanych w USA jest ,zagrozonych automatyzacjg”*?. Jeszcze wiekszg skale tego

8). M. Keynes (1963). Economic Possibilities for our Grandchildren [W:] Essays in Persuasion, W.W Norton, New York.

9 Buckingham, Walter S. 1961. Automation: Its Impact on Business and People . New York: Harper and Row;

Diebold, John. 1952. Automation: The Advent of the Automatic Factory. New York: D. Van Nostrand Company;
Einzig, Paul. 1956. The Economic Consequences of Automation. London: Secker and Warburg;

Hayes, A. J. 1964. Automation: A real “H” bomb. In Jobs, Men, and Machines: Problems of Automation, ed. Charles
Markham, New York: Frederick A. Praeger;

Leontief, Wassily. 1952. Machines and man. Scientific American 187(3);

Lilley, S. 1957. Automation and Social Progress. New York: International Publishers;

Pecchi, Lorenzo, and Gustavo Piga. 2008. Revisiting Keynes: Economic Possibilities for Our Grandchildren. Cambridge,
Mass.: The MIT Press;

Philipson, Morris. 1962. Automation: Implications for the Future. New York: Vintage Books.

10 B, Hayes (2009). Automation on the Job. “American Scientist” vol. 97.

11D. Acemoglu, P. Restrepo (2017). Robots and Jobs: Evidence from US Labor Markets. NBER Working Paper No. 23285.
12 Frey, Carl B. and Michael A. Osborne (2013) “The Future of Employment: How Susceptible are Jobs to Computerisation?”
Mimeo. Oxford Martin School.
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zjawiska przewidujg analitycy Banku Swiatowego w opracowaniu World Development Report 2016,
w ktérym to okreslili, ze automatyzacja moze objaé 57% zawoddw wykonywanych w krajach OECD®.

Za jedng z najbardziej kompleksowych inicjatyw badawczych w tym zakresie nalezy uznaé
badanie przeprowadzone przez McKinsey Global Institute. Modelowanie zmian w ponad osmiuset
zawodach wykonywanych w 46 krajach $wiata odpowiedzialnych za wytwarzanie 90% $wiatowego
PKB umozliwito stworzenie prognozy, zgodnie z ktérg automatyzacja proceséw gospodarczych moze
do 2030 r. zmusié nawet kilkanascie procent pracownikéw do zmiany wykonywanego zawodu®®.

Ciekawych wnioskéw dostarczajg réwniez wyniki badan amerykanskiego rynku pracy
przeprowadzone przez Bain’s Macro Trends Group. Potwierdzajg one przytoczone wczesniej prognozy
i przewidujg, ze inwestycje w automatyzacje produkcji doprowadzg w perspektywie najblizszych
kilkunastu lat do redukcji okoto 25% istniejgcych obecnie miejsc pracy®.

Wyniki badan zrealizowanych przez Boston Consulting Group sugerujg natomiast, ze jestesmy
Swiadkami poczatku ,rewolucji robotyki”, ktérej konsekwencjg bedzie wzrost wydajnosci pracy,
spadek kosztéw produkcji- w tym kosztow pracy oraz nasilenie sie miedzynarodowej konkurencji
cenowej, uzaleznionej w znacznej mierze od tempa absorpcji nowych rozwigzan technologicznych.
W raporcie The Robotics Revolution. The Next Great Leap in Manufacturing wydanym w 2015 r.
podkreslono, ze zjawiska te wptyng na wzrost popytu na techniczne kwalifikacje pracownikow,
a wykonywane przez nich zadania stang sie bardziej kompleksowe i wymagajace wyzszych
kompetencji w zakresie programowania i automatyki. Stwierdzono wrecz, ze nalezy spodziewac sie
wyraznego zwrotu w zakresie pozadanych przez pracodawcéw umiejetnosci’®.

Interesujgcych  wynikéw dostarczyty badania nad zagadnieniem przysztosci pracy
oraz kompetencji pracowniczych przeprowadzone we wspotpracy przedstawicieli miedzynarodowej
grupy edukacyjnej Pearson, fundacji Nesta i The Oxford Martin School. Autorzy raportu The Future of
Skills. Employment in 2030 wskazali kompetencje i obszary wiedzy, ktore okazg sie kluczowe na tzw.
rynku pracy przysztosci. Podkreslili, Zze czotowg role w najblizszych latach bedg odgrywaty umiejetnosci
interpersonalne, spoteczne, systemowe oraz poznawcze, a wiekszos¢ wykonywanych dzis zawodéw
bedzie wymagata réznorodnych przeksztatcen.

Tematyka zmian zachodzacych na rynku pracy oraz ich przyczyn jest podejmowana réwniez
przez przedstawicieli polskich osrodkéw naukowych i firm badawczych. Jednym ze sztandarowych
opracowan, ktére zainicjowato wielokontekstowe analizy omawianych zjawisk jest monografia
,Przysztos¢ pracy w XXI wieku” wydana w 2004 r. pod redakcjg S. Borkowskiej. Jej autorzy podjeli
probe odpowiedzi na pytanie, w jakim kierunku podaza rynek pracy w Polsce i w jaki sposdb

13 World Bank (2016) World Development Report 2016: Digital Dividends.

14 McKinsey Global Institute (2017) Jobs lost, jobs gained: Workforce Transitions in a time of automation

15 Bain & Company (2018) Labor 2030: the collision of demographics, automation and inequality.

16 H.L. Sirkin, M. Zinser, J.R. Rose (2015), The Robotics Revolution. The Next Great Leap in Manufacturing, The Boston
Consulting Group.

17 H. Bakhshi, J. M. Downing, M. A. Osborne, P. Schneider (2017). The Future of Skills: Employment in 2030. London:
Pearson and Nesta.
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zachodzace zmiany wptyng na charakter wykonywanej pracy, na samych pracownikéw i sposéb
zarzadzania organizacja, w tym zarzadzania zasobami ludzkimi?.

W ostatnich latach zrealizowano w Polsce kilka interesujgcych projektéw badawczych.
Efektem jednego z nich jest opracowanie , Ludzie czy roboty? Zawody przysztosci. Perspektywa A.T.
Kearney na rynek pracy przysztosci” przygotowane przez polskich przedstawicieli amerykanskiej grupy
doradczej A.T. Kearney. Zwrécono w nim uwage na kilka niezwykle istotnych faktow i zaleznosci.
Zaakcentowano, ze mamy do czynienia z cigglym wzrostem tempa rozwoju technologicznego.
Stwierdzono ponadto, ze moc obliczeniowa komputeréw wzrasta w tempie wyktadniczym,
co oznacza, ze do roku 2030 laptop o wartosci tysigca dolardw bedzie mdgt wykonywac obliczenia
z predkoscia zblizong do ludzkiego mdozgu®®.

Cennym wktadem analitykow A.T. Kearney byto podjecie préby oceny obecnej sytuacji polskiej
gospodarki w kontekscie tzw. rewolucji przemystowej 4.0. Podkreslono miedzy innymi, ze Polska
znajduje sie na granicy pomiedzy potencjalnymi liderami dobrze przygotowanymi na rewolucje
przemystowg a tradycyjnymi producentami. Dwoma gtdwnymi obszarami do poprawy w polskim
sektorze produkcyjnym sg natomiast technologia i innowacje oceniane przede wszystkim
w kontekscie mozliwosci absorpcyjnych przedsiebiorstw, jak rowniez kapitat ludzki zwigzany z jakoscig
ksztatcenia ogdlnego i zawodowego oraz zdolnoscig do przyciggania i utrzymywania
wykwalifikowanych pracownikow?.

Na istotny watek zwrdcili uwage autorzy raportu ,,Aktywni+ Przysztosc rynku pracy” sugerujac,
ze nastgpi zmiana w wymaganych umiejetnosciach pracownika. Kluczowe beda cechy, ktdrych
posiadanie i wykorzystywanie w pracy moze wptynac¢ na minimalizacje ryzyka automatyzacji danego
zawodu. Umiejetnosciami tymi sg spostrzegawczo$¢ i elastycznos¢, inteligencja tworcza
oraz spoteczna. Wymagania te bedg wigzaty sie z koniecznoscig dostosowania kierunkéw ksztatcenia
do zmieniajgcych sie standardéw i ewolucji sposobdw przekazywania wiedzy i umiejetnosci?®.

tatwy dostep do wiedzy podnosi¢ bedzie znaczenie umiejetnosci, ich kreatywnego

122, W tym kontekscie coraz wiekszego znaczenia

wykorzystania oraz krytycznego podejscia do Zzrode
nabiera zdolnos¢ do wykorzystania wiedzy, czyli taczenia réznych elementéw dla rozwigzywania
konkretnych probleméw rozwojowych?. Autorzy raportu ,Analiza kwalifikacji i kompetencji
kluczowych dla zwiekszenia szans absolwentéw na rynku pracy” sg zdania, ze absolwentom uczelni

wyzszych brakuje doswiadczenia zawodowego oraz kompetencji, w tym ,miekkich”. Badania

18 S, Borkowska (red.), (2004). Przysztos¢ pracy w XXI wieku, IPiSS, Warszawa.

19 Krzysiak D., Moczyrog M. 2018. Ludzie czy roboty? Zawod przysztosci. Perspektywa A.T. Karney na rynek pracy
przysztosci, Lublin.

20 Tamze.

21 Raport Gumtree (2017), Aktywni + Przysztos¢ rynku pracy.

22 Przysztos¢ pracy miedzy ,uberyzacja” a automatyzacjg” Delab, Uniwersytet Warszawski

23 Sadowska-Snarska C., Klimczuk-Kochanska M., ,,Zatrudnienie w zawodach niszowych, gingcych i mato popularnych —
czynniki, bariery, dobre praktyki”, Biatostocka Fundacja Ksztatcenia Kadr, Biatystok 2012
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wykazaty, ze ,,aktualna oferta dydaktyczna i potencjat uczelni odpowiadajg na potrzeby pracodawcéw

w $rednim stopniu, w zwigzku z czym powinna ona ulec znacznym zmianom”?,

Prébujac przewidzieé¢ zmiany na rynku pracy nalezy wzigé¢ pod uwage czynnik technologiczny,
spoteczny, ekonomiczny, polityczny i $rodowiskowy?®. Autorzy raportu ,Praca: scenariusze
przysztosci” zwrdcili uwage na to, ze rozwdj technologiczny jest istotnym, ale nie jedynym czynnikiem
zmian na rynku pracy. Przez zmiany demograficzne i starzenie sie spoteczenstwa, zmienia sie styl zycia.
Przeksztatceniom podlegajg rowniez style Swiadczenia pracy. Osoby wchodzgce na rynek cenig sobie
elastycznosé zaréwno, jesli chodzi o wymiar godzinowy, jak i miejsce wykonywania pracy, a rozwdj
nowych modeli biznesowych wykorzystujgcych narzedzia cyfrowe zwieksza zapotrzebowanie na prace
projektowa czy dorywcza®.

Rozwdéj nowych technologii informacyjnych, cyfryzacja ustug, automatyzacja procesow
gospodarczych oraz ich wptyw na funkcjonowanie rynkéw pracy stanowig niezwykle aktualny
i interdyscyplinarny problem badawczy. Analiza wynikéw badan realizowanych przez przedstawicieli
roznych osrodkéw naukowych pozwala na sformutowanie nastepujacych wnioskdow:

- najblizsze dekady przyniosg dalszy szybki rozwdj nowych technologii;

- rozwdj technologiczny i zwigzana z nim automatyzacja proceséw gospodarczych prowadza
do wzrostu wydajnosci pracy, spadku kosztow produkcji oraz nasilenia sie miedzynarodowej
konkurencji cenowej, uzaleznionej w znacznej mierze od tempa absorpcji nowych rozwigzan
technologicznych. Zjawiska te mogg stanowié zagrozenie dla niektérych istniejacych dzis zawoddw,
ale jednoczesnie pobudzac¢ powstawanie nowych profesji;

- zmiany zachodzgce w gospodarce bedg prowadzity do wzrostu popytu pracodawcéw na specyficzne
kwalifikacje pracownikéw;

- istotnym wyzwaniem stawianym przed instytucjami edukacyjnymi jest dostosowanie ofert
ksztatcenia do zmieniajgcych sie rynkow pracy.

24 pienigzek W., Przybyt Cezary., Pacuska M., Chojecki J., Huras P., Patka S., Ratajczak J., Rufolf A., , Analiza kwalifikacji i
kompetencji kluczowych dla zwiekszenia szansa absolwentéw na rynku pracy” Agrotec, Warszawa 2014

25 Praca: scenariusze przysztosci”, 2016, Infuture hatalska foresight institute

26 Przysztos$¢ pracy miedzy ,,uberyzacjy” a automatyzacjg” Delab, Uniwersytet Warszawski
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4. Rynek pracy na Mazowszu — perspektywa popytowa

4.1. Charakterystyka respondentéw

Realizacja jakosSciowego badania empirycznego pozwolita na osiggniecie zatozonych
w metodyce celdw szczegdtowych. Zgodnie z zatozeniami koncepcji badawczej, zrealizowano badanie
na probie 40 przedsiebiorstw prowadzgcych dziatalno$¢ zarejestrowang w wojewddztwie
mazowieckim, reprezentujgcych pie¢ czotowych branz z punktu widzenia powierzania pracy
absolwentom Politechniki Warszawskiej. Podczas budowania bazy teleadresowej skorzystano
z kontaktow poszczegélnych wydziatéw Politechniki Warszawskiej oraz Biura Karier PW. Warto
podkresli¢, ze celowy dobdr préby oraz jej wielkos¢ w zaden sposéb nie upowazniajg do uogdlniania
wynikéw na catos¢ populacji. Zatozeniem byto jednak przeprowadzenie wywiaddéw wytgcznie
z ekspertami oraz pozyskanie od nich cennej wiedzy, opinii oraz rekomendacji.

Na kolejnym rysunku zaprezentowano podziat respondentéw ze wzgledu na kryterium
reprezentowanej przez nich branzy.

Rysunek 18. Struktura respondentéw z punktu widzenia reprezentowanej branzy

5,0%

= informatyka

= architektura i budownictwo
energetyka i elektryka

= mechanika i budowa maszyn

m B+R

Zrédto: opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW.

Najliczniej reprezentowang kategoriag respondentéw byli przedstawiciele branzy
informatycznej (13), architektonicznej i budowlanej (10) oraz energetycznej i elektrycznej (8).
W prébie znalezli sie ponadto przedstawiciele pracodawcéw prowadzgcych dziatalnos¢ gospodarcza
w zakresie mechaniki i budowy maszyn (7) oraz szeroko rozumianej dziatalnosci badawczo-
rozwojowej (2). Na ponizszym rysunku przedstawiono strukture respondentéw z punktu widzenia
wielkosci zatrudnienia reprezentowanych przez nich przedsiebiorstw.
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Rysunek 19. Wielkos¢ zatrudnienia w badanych przedsiebiorstwach

= mikro
30,0%
® mate
Srednie
27,5% duze

Zrédto: opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW.

W prdébie badawczej znalezli sie przedstawiciele siedmiu mikroprzedsiebiorstw, dziesieciu firm
matych, jedenastu $rednich oraz dwunastu duzych?. Warto podkresli¢, ze wywiady zrealizowano
wyltacznie z osobami decyzyjnymi- wtasciciele, prezesi firm, cztonkowie zarzadu, dyrektorzy generalni,
dyrektorzy i kierownicy dziatdw HR oraz wysoko wykwalifikowani specjalisci odpowiedzialni za sprawy
kadrowe.

4.2. Sytuacja kadrowa badanych przedsiebiorstw

Badanie popytowej strony rynku pracy, jej potrzeb oraz oczekiwarn wymaga skupienia uwagi
na najwazniejszych problemach i wyzwaniach stojacych przed pracodawcami. Jednym z tematéw
podjetych podczas wywiadéw byly zatem kwestie kadrowe. Respondentéw badania poproszono
oopis sytuacji kadrowej reprezentowanych przez nich przedsiebiorstw, ze szczegdlnym
uwzglednieniem wystepowania ewentualnych niedoboréw oraz sposobdéw rekrutowania
pracownikow.

Na pytanie o braki kadrowe, 13 respondentéw stwierdzito, ze ich firma takich nie doswiadcza.
Co ciekawe, byty wsrdd nich 4 przedsiebiorstwa duze, 4 srednie, 3 mate oraz 2 mikroprzedsiebiorstwa.
Nalezy zatem podkreslic, ze trudno doszukiwa¢ sie zwigzku miedzy wielkoscig zatrudnienia
a zadeklarowang korzystng sytuacjg kadrowg danej firmy.

Jednym z wyzwan badawczych byto podjecie préby diagnozy przyczyn takiej sytuacji.
Respondenci reprezentujacy przedsiebiorstwa, ktdre nie doswiadczajg niedoboréw kadrowych
podzielili sie swoim doswiadczeniem i opinig w tym zakresie. Analiza wypowiedzi 0séb

27 Uwzgledniajac kryterium wielkosci zatrudnienia, mikroprzedsiebiorstwo to firma zatrudniajaca ponizej 10 pracownikéw,
firma mata zatrudnia od 10 do 49 pracownikéw, firma $rednia od 50 do 249 pracownikéw, firma duza zatrudnia co
najmniej 250 pracownikéw.
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reprezentujgcych te przedsiebiorstwa pozwala na dokonanie pewnej kategoryzacji przyczyn takiego
stanu rzeczy.

Tabela 9. Przyczyny korzystnej sytuacji na rynku pracy z perspektywy pracodawcow

Przyczyna Wypowiedz respondenta

,Nie mamy takiego problemu. Zaden wakat nie pozostaje
nieobsadzony przez dtuzszy czas. Raczej na biezgco udaje im sie
rekrutowac¢ nowych pracownikéw...”.

»--.generalnie nie doswiadczamy zbyt duzej rotacji pracownikow.

Zatrudnienie najczesciej trwa co najmniej kilka lat. Pracownikom
Sprzyjajace warunki oferuje sie dobre warunki pracy, wynagrodzenia, kieruje sie ich
zatrudnienia i pracy na szkolenia”. (R4)

,Nie stosujemy takiej zasady, jak czasem sie zdarza, ze zatrudnia
sie ludzi do konkretnego projektu za jakieS grosze, a po
skonczonym projekcie sie im dziekuje. My raczej staramy sie
wigzac z kim$ na state zwykle — na umowe o prace. Wptywa to na
stabilnos¢ zatrudnienia”. (R5)

,Do tej pory dobieralismy mtode osoby. Jak sie dobrze nam
powiedzie i bedziemy potrzebowali osdéb z kilkuletnim
doswiadczeniem to niewykluczone, ze to poszukiwanie bedzie

Stawianie na mtodych trudniejsze wtedy”. (R1)

,My sobie dobrze radzimy. Zatrudniamy duzo mtodych oséb
i sporo w nie inwestujemy”. (R13)

Renoma, prestiz ,Nie mam takich probleméw. Moja firma ma renome jednej
przedsiebiorstwa z najlepszych na rynku”. (R8)

,Wynika to z kultury organizacyjnej- u nas jest fajnie, mamy
szereg szkolen wewnetrznych. Mamy atrakcyjne benefity. Mamy
taki komitet pracowniczy, ktéry nam mowi o problemach,
bolgczkach”. (R27)

Wysoka kultura organizacji

Zrédto: opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW.

W wypowiedziach wielu respondentéw mozna dostrzec elementy réznego rodzaju strategii
zapewniania przedsiebiorstwu korzystnej sytuacji kadrowe]. Wiekszos$¢ oséb udzielajagcych wywiadu
podkreslata, ze kluczowym aspektem tej strategii s sprzyjajace warunki zatrudnienia i pracy. Mowa
tu zaréwno o warunkach ptacowych, jak i réznego rodzaju elementach o charakterze pozaptacowym.

Respondenci reprezentujagcy mniejsze podmioty gospodarcze podkreslali, ze nie s3
w stanie rywalizowaé z korporacjami o kompetentnego pracownika przy zastosowaniu argumentéw
finansowych, co wymusza wrecz konieczno$¢ odwotywania sie do aspektéw zwigzanych
z zapewnianiem wzglednej stabilnosci zatrudnienia oraz sprzyjajgcej atmosfery pracy. Kilku z nich
zadeklarowato wprost, ze jedynym skutecznym sposobem zapetniania wakatéow jest stawianie
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na studentdéw uczelni technicznych w trakcie trwania ich edukacji, a podstawowym kanatem dostepu
do nich jest kontakt przedsiebiorstw z kotami naukowymi. Pracodawcy ci majg swiadomos¢ tego,
ze ani student ani mtody i niedoswiadczony absolwent uczelni technicznej nie bedzie posiadat petnego
pozadanego przez nich pakietu kompetencji zawodowych. Podkreslajg jednak, ze powierzanie pracy
tak mtodym osobom pozwala na ksztattowanie ich kwalifikacji i postaw zgodnie z potrzebami
przedsiebiorstwa i daje szanse na zbudowanie wzglednie silnego poczucia przynaleznosci
do organizacji.

Jeden z mikroprzedsiebiorcow podzielit sie swojg rekomendacjg dotyczacg wspotpracy
Politechniki Warszawskiej z przedsiebiorcami. Zasugerowat wyrazniejsze sformalizowanie form
kooperacji i stworzenie przez Uczelnie wykazu konkretnych i trudnych do spetnienia norm
pozwalajacych na nadanie przedsiebiorstwu prestizowego statusu ,partnera PW”. Respondent
podkreslit, ze status ten dawatby mozliwos¢ wspdtpracy w wielu dziedzinach, w tym miedzy innymi
w organizacji studidw dualnych, finansowaniu praktyk studenckich oraz wspdéttworzeniu programoéw
studidw.

Respondenci reprezentujgcy Srednie i duze przedsiebiorstwa podkreslali znaczenie wysokiej
pozycji ich firm na rynku i zwigzany z tym prestiz zatrudnienia w nich. Zwracali oni jednak uwage
na fakt, ze dobre warunki ptacowe oferowane pracownikom mogag w niektdrych przypadkach nie by¢
wystarczajgcg zacheta do podjecia pracy, badz tez zwigzania sie z danym przedsiebiorstwem na dfuzej.
W wywiadach akcentowano znaczenie rdinego rodzaju zachet pozaptacowych- dodatkowych
ubezpieczen, propozycji zorganizowanych form spedzania czasu wolnego oraz przerw w pracy, czy tez
znacznych inwestycji w szkolenie kadr.

Problem brakéw kadrowych potwierdzito 27 badanych przedsiebiorstw. Co niezwykle istotne,
wiekszo$¢ z nich zadeklarowata, ze niedobory sg stanem permanentnym, co niesie za sobg
konsekwencje w postaci koniecznosci prowadzenia statej rekrutacji pracownikéw. W tabeli dokonano
zestawienia wybranych wypowiedzi respondentéw na temat niedobordw kadrowych wystepujacych
w ich przedsiebiorstwach.

Tabela 10. Przyczyny niedoboréw kadrowych z perspektywy pracodawcow

Niedopasowanie struktury ,Trudnoéci z obsadzeniem stanowisk wynikajg cze$ciowo

kompetencji zawodowych z kompetencji kandydatéw, ale tez z nastawienia, czy sie chce

i postaw do oczekiwan pracowac w zawodzie, czy nie. Czasami mozna odnies¢ wrazenie,
pracodawcow ze ludzie poszli na takie studia, bo im rodzice kazali”. (R6)

,Widac skutki nizu demograficznego. Na rynku dostepne sg osoby
powyzej 50 roku zycia i te zaraz po studiach, oséb w wieku 30-40
lat trudno znalez¢”. (R33)

Skutki proceséw
demograficznych

... Wynika to z tego, ze my mamy na tyle duzg specyfike naszego
dziatania. Mamy czes$¢ stanowisk, ktére sg dosy¢ poréwnywalne

Specyfika danej branzy
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Przyczyna ‘ Wypowiedz respondenta ‘

do rynku, typu konstruktorzy, ale mamy tez stanowiska, typu
koordynator serwisu miedzynarodowego, gdzie jest pewien
problem z rekrutacjg na to stanowisko. To wynika ze specyfiki
naszej branzy, specyfiki naszych klientéw i tego, jakiego typu
rozwigzania dostarczamy. Oznacza to, ze musimy takie osoby
przygotowac jeszcze dodatkowo do petnienia tej roli, natomiast
brakuje nam tego potencjatu...” (R30)

»---.czesto potrzebujemy osoby, ktéra ma te wiedze i umiejetnosci
techniczne, ale tez jest w stanie sie postugiwaé na bardzo dobrym
poziomie jezykami angielskim i niemieckim...” (R32)

Niewystarczajgca znajomos¢
jezykdw obcych

Zrédto: opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW.

Respondenci doswiadczajgcy niedoboréw kadrowych upatrujg ich przyczyn w rdinych
zjawiskach i zaleznosciach. W wypowiedzi przedstawiciela jednego z duzych przedsiebiorstw pojawito
sie okreslenie, ze sytuacja ta wpisuje sie w globalny trend, a zachodnie oddziaty firmy réwniez
doswiadczajg niedoboréw (R3).

Niektérzy respondenci zadeklarowali, ze braki kadrowe wystepujg praktycznie
w kazdym dziale:

W kazdym z dziatéw firmy mamy potrzeby rekrutacyjne. Trudno znalez¢ osobe uczciwag
i pracowita. Ludziom brakuje pokory i checi rozwijania sie...” (R2).

Inni akcentowali, ze dotyczg one gtéwnie stanowisk specjalistycznych, ktére nalezy obsadzac
wyltgcznie samodzielnymi, doswiadczonymi pracownikami:

,--W czesci komercyjnej najdtuzej tocza sie rekrutacje na stanowiska serwisowe. Szukajg
0s6b doswiadczonych, ktére maja konkretne kompetencje zwigzane z obstugg produktdw,
ktére sg w ofercie...” (R17);

»-.Najwazniejsze braki sg na rynku projektowym wsréd samodzielnych pracownikéw
z uprawnieniami projektanta, wsréd doswiadczonych...” (R19);

»-.najtrudniej obsadzi¢ specjalistyczne, inzynierskie stanowiska biurowe...” (R24);

»-.Zauwazam to i potwierdzajg to biura rekrutacyjne- brakuje inzynieréw robét
elektrycznych, kierownikow...” (R25).

Wsrdd wypowiedzi niektdrych pracodawcéw nie brakowato jednak deklaracji, ze ich
przedsiebiorstwa odczuwajg trudnosci z obsadzaniem wakatdw na najnizszych, czesto produkcyjnych
stanowiskach:
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,-..mysle, ze to jest, wtasnie, takie jak wspomniatam- elektryk, $lusarz, tokarz. W tej chwili
nie ma szkot, ktére ksztatca takich pracownikéw fizycznych, nie ma po prostu w tej chwili
w ogdle nauczania takich zawoddéw juz” (R26);

»---najwiekszy problem jest z obsadzeniem najnizszych stanowisk produkcyjnych...” (R28).

Zastanawiajac sie nad konsekwencjami trudnej sytuacji kadrowej, respondenci podkreslali,
ze w zaleznosci od wielkosci przedsiebiorstwa, podejmuje sie préby tatania niedoboréw zasobami
wtasnymi. Nierzadko prowadzi to jednak do zbyt duzego obcigzenia niektdérych pracownikéw. Braki
kadrowe sg réwniez barierg w rozwoju przedsiebiorstw. Czesto uniemozliwiajg one przyjmowanie
wiekszych zlecen, czy tez bardziej ztozonych projektow.

Kolejnym tematem podjetym w wywiadach byty sposoby prowadzenia rekrutacji
pracownikéw. Respondenci badania zostali poproszeni o podzielenie sie swojg opinig w tym zakresie,
dokonanie oceny réznych sposobdéw pozyskiwania pracownikéw i wskazanie tych, ktére ich zdaniem
sg najskuteczniejsze. Zestawienie wybranych strategii rekrutacyjnych wraz z wypowiedziami
respondentdéw przedstawiono w formie tabelaryczne;j.

Tabela 11. Sposoby prowadzenia rekrutacji

Strategia rekrutacyjna Wypowiedz respondenta

,Spedzilismy po 6-7 lat u siebie na Wydziale pracujgc nad swoimi
doktoratami. Mamy cate zaplecze badawczo-dydaktyczne, cate
doswiadczenie zebrane. Jestesmy dosy¢é mocno osadzeni
na wydziale, w strukturach. Te ogtoszenia, ktére wedrowaty
na wydziat to czesto trafialy na jakies facebookowe grupy
studenckie i to sie sprawdzato dobrze. Mozna powiedzieé, ze tam
studenci znajg nas, my z grubsza wiemy, czego sie spodziewac po
studentach tego wydziatu. Zupetnie inaczej przebiegaty procesy
rekrutacyjne, gdy szukaliSmy oséb do sprzedazy, marketingu albo
nawet osoby do zadan czysto administracyjnych, asystentki. Tutaj
Scista wspétpraca z uczelnig byto duzo gorzej” (R1)

,Zatrudniamy gtéwnie absolwentéw PW. Korzystamy z wtasnych
kontaktow. Ludzie z rekomendacji sg bardziej zdeterminowani,
zeby dac rade, pokazac sie” (R2)

,»-..Najczesciej zwracamy sie na uczelnie. Przychodzg do nas ludzie
po wydziale Inzynierii Lagdowej PW. Dziekan powotat grupe
doradcoéw dziekana, jestem tam czwartg kadencje. Chodzi o to,
zeby przygotowad dobre praktyki- niech przychodzg na 3 miesigce
no i w tym momencie mozna komus z nich zaproponowac prace.
Przychodza praktycznie po trzecim roku studiéw lub kiedy sg na
trzecim roku...”. ,,...0 kontakt z PW opieramy rekrutacje...” (R8)

Zorganizowane programy ,-..0ogtaszamy sie réznymi kanatami, docieramy do grup
stazowe, praktyki studenckie studenckich. W ten sposdb zgtaszajg sie do nas studenci. Mamy
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Strategia rekrutacyjna Wypowiedz respondenta

okoto 20 stazystow studentdéw rocznie. Ze stazu czes¢ os6b moze
przejs¢ na etat. Innych sposobdw nie wykorzystujemy...” (R10)
,Firma najchetniej rekrutuje studentow po studiach inzynierskich
lub w ich trakcie, zaprasza ich najczesciej na 12 miesieczny staz
(ptatny, na pot etatu)” (R12)

,Najpierw jest rekrutacja wewnetrzna i dopiero jak nie
ma kandydatow z rekrutacji wewnetrznej to dajemy ogtoszenia
na portalach rekrutacyjnych i na spotecznosciowych. Czasami
zgtaszamy oferty do biur karier na uczelni. To jest stata praktyka.
W zaleznosci od wymaganego doswiadczenia, dobierane sg
kanaty promocji. Jak potrzeba oséb bez doswiadczenia to
kontaktujemy sie z biurami karier, a jak szukamy dos$wiadczonych
pracownikéw, to przez portale rekrutacyjne” (R13)

Sformalizowana strategia
rekrutacji wewnetrznych

i zewnetrznych
,Pierwszy etap — rekrutacja wewnetrzna, dzieki czemu kazdy
pracownik ma mozliwos¢ zmieni¢ komorke, jesli chce, albo
poleci¢ znajomego, ktory spetnia warunki. Drugi etap — rekrutacja
zewnetrzna: publikacja ogtoszen na portalach zwigzanych
z rekrutacjg, na stronie internetowej, na LinkedIn i na stronach
biur karier, z ktérymi wspotpracujemy” (R17)
,Ogtoszenia publikowane sg gtéwnie w Internecie, w serwisach
Rekrutacja oparta o ogtoszenia branzowych” (R5)
internetowe ,Ogloszenie  internetowe, gromadzenie CV, rozmowy

z wybranymi kandydatami” (R6)

Zrédto: opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW.

Respondenci badania chetnie podzielili sie swoimi doswiadczeniami w zakresie rekrutowania
nowych pracownikéw. Celowy dobér proby badawczej pozwolit na pozyskanie opinii pracodawcéw,
sposréd ktérych znaczna czes¢ wspodtpracuje z Politechnika Warszawskg i zatrudnia jej absolwentow
oraz studentéw. Mozliwos¢ kooperacji z uczelnig byta kilkukrotnie wskazywana jako szansa
na utrzymanie korzystnej sytuacji kadrowej w przedsiebiorstwie. Pracodawcy podkreslali,
ze pozadanym przez nich typem nowego pracownika jest student lub absolwent, ktéry jest aktywnym
i zaangazowanym cztonkiem kota naukowego.

W czesci wywiadédw zaakcentowano ponadto istotng role zorganizowanych programéw
stazowych. Respondenci wielokrotnie podkreslali, ze staze to doskonaty sposéb na znalezienie
przysztych pracownikéw. Aspektem, na ktéry zwracali uwage pracodawcy byfta ponadto mozliwos¢
wptywania na profil kompetencji ewentualnych przysztych pracownikéw.

Jeden z respondentéw, dzielgc sie swojg opinig i doswiadczeniem w zakresie stazy
zawodowych stwierdzit:
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»-.program stazy finansowanych przez UE to najlepsza rzecz, ktérag mozna zaoferowad
studentom. Obserwujgc zagraniczne firmy, uczelnie francuskie wymagajg od studentéw
dwéch stazy- jeden jest potroczny...”. ,...pdtroczny staz to jest dobry kapitat dla osdéb,
ktore rozpoczynajg swojg zawodowg droge. Z punktu widzenia przedsiebiorstwa, im
dtuzszy staz tym lepiej..” (R25).

Ten sam respondent byt ponadto zwolennikiem organizowania studiéw dualnych —faczacych
ksztatcenie na uczelni z pracg w przedsiebiorstwie:

»We Francji jest system potaczenia pracy i studiow. P6t roku pracujg, poét roku studiuje.
Krotsze okresy nie sg dobre. Nikt na miesigc nie bedzie oséb wdrazat. Stawianie na dtuzsze
staze, porozumienie sie z pracodawcami z rynku lokalnego, zapewnienie kontaktu student-
firma. Taki absolwent ma zupetnie inne CV, jest o czym rozmawia¢ na rozmowie
kwalifikacyjnej” (R25).

Poziom sformalizowania procesow rekrutacyjnych jest zréznicowany z punktu widzenia kryterium
wielkosci zatrudnienia w danym przedsiebiorstwie. Duze przedsiebiorstwa doswiadczajace
niedoboréw kadrowych na okreslonych stanowiskach podejmujg préby organizowania wewnetrznych
rekrutacji

i przesunie¢ miedzy stanowiskami. Takich mozliwosci nie posiadajg mniejsze podmioty. Kilkoro
respondentdow reprezentujacych sektor MSP akcentowato, ze aktualna sytuacja na rynku pracy
sprawia, ze rekrutacje nie mogg trwaé zbyt diugo i wymagajg podejmowania bardzo sprawnych
i szybkich decyzji.

Warto podkreslic, ze specyfika branz sprawia, ze respondenci badania nierzadko
z duzym dystansem podchodzg do ustug rekrutacji pracownikdw oferowanych przez zewnetrzne
podmioty:

,Posrednicy czesto nie do konca sg w stanie wychwycic specyfike tego, co robimy. Ich sito
ma wieksze oczka” (R20);

»,Doswiadczenia (z firmami rekrutujgcymi pracownikédw) mamy raczej stabe. Przychodza
osoby niedopasowane do stanowisk, posiadajagce za mato wiedzy, ktdrg wymagamy od
kandydatéw do pracy w naszej firmie” (R38).

Przedstawiciele przedsiebiorstw funkcjonujacych od wielu lat na rynku nierzadko akcentowali,
Ze procesy rekrutacyjne sg coraz wiekszym wyzwaniem:

,Rekrutacja jest coraz trudniejsza, bo jest taka sytuacja na rynku. Jest trudniej pozyskaé
dobrych kandydatéw na rozmowy. Dotyczy to zaréwno mtodych, jak i doswiadczonych
pracownikéw. Trudno jest znalez¢ inzynierow do pracy w biurze” (R24);

,Definitywnie jest trudniej o pracownika. Jest wiele oséb, ktorym sie wydaje, ze posiadajg
pewne umiejetnosci, a potem sie okazuje, ze ich nie maja. Osoby bez doswiadczenia
przychodza z takim teoretycznym stanem wiedzy, jezeli nie majg witasnego hobby
zwigzanego

38
Dziat Badan i Analiz CZIiTT PW



RYNEK PRACY NA MAZOWSZU W KONTEKSCIE KSZTAtCENIA NA UCZELNI TECHNICZNEJ — 2018

z dziedzing, ktdra studiujg. Osoby, ktére sie tym pasjonuja, majg pewne umiejetnosci
praktyczne. Takich pracownikéw-teoretykdw trzeba szkoli¢ bardzo dtugo” (R11).

4.3. Zmiany na rynku pracy — perspektywa pracodawcéw

W badaniu podjeto prébe diagnozy poziomu swiadomosci pracodawcédw na temat zmian
zachodzacych na rynku pracy. Zdecydowana wiekszos$¢ respondentéw (34 z 40) zadeklarowata,
ze sledzi sytuacje na rynku pracy w Polsce. Nalezy podkresli¢ jednak, ze nierzadko okreslali oni poziom
swojego zainteresowania procesami zachodzgcymi na rynku pracy jako umiarkowany, wynikajgcy
tylko i wytacznie z koniecznosci. Z wypowiedzi respondentdw mozna wysnué wniosek,
ze obserwowanie przez nich rynku pracy nie przyjmuje usystematyzowanej, zorganizowanej formy
i jest tylko i wytgcznie dziataniem podyktowanym obecnymi potrzebami.

Cecha charakterystyczng przedstawicieli badanych przedsiebiorstw jest bardzo realistyczne
spojrzenie na rzeczywistos¢ gospodarczg i jej uwarunkowania spoteczno-ekonomiczne. Respondenci
raczej niechetnie poruszali nieco bardziej abstrakcyjne tematy i unikali zbyt dalekiego ich zdaniem
wybiegania
w przysztoscé.

Respondenci deklarujgcy zainteresowanie procesami zachodzacymi na rynku pracy zostali
poproszeni o podzielenie sie dosSwiadczeniem i opiniami w zakresie zmian obserwowanych przez nich
na tym rynku. Zakres wiedzy respondentéw w tym temacie byt wyraznie zréznicowany w zaleznosci
od tego, jak dtugo reprezentowane przez nich przedsiebiorstwo funkcjonuje na rynku. Niektdrzy
respondenci zadeklarowali wprost, ze majg zbyt mate doswiadczenie, aby dostrzec zmiany i z ich
perspektywy sytuacja na rynku pracy nie zmienita sie znaczgco od momentu podjecia dziatalnosci
gospodarczej.

».---Nie dostrzegamy zmian. Funkcjonujemy 2 lata, od poczatku byt problem z pozyskaniem
dobrego pracownika. Budowanie zespotu to najtrudniejsze zadanie firmy...” (R2).

Jedng ze zmian dostrzeganych w ostatnim czasie przez licznych uczestnikow badania byt
wzrost oczekiwan ptacowych i pozaptacowych. Respondenci oswiadczali réwniez, ze odczuwajg
pewne, negatywne w ich ocenie, zmiany w postawach kandydatéow do pracy:

»Dynamiczny wzrost oczekiwan wynagrodzen” (R3);

»,Oczekiwania pftacowe, podejscie do rekrutacji — w niektérych przypadkach podczas
rozmow

o prace role sie odwrdcity. To nam sg zadawane pytania bez zaprezentowania sie osoby.
Z drugiej strony nie ma zadnej informacji, co ta osoba sobg reprezentuje, co potrafi.
Tendencje sie odwracaja” (R6);
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,Jest niedobdr inzynieréw w naszej specjalizacji na rynku pracy, wzrost oczekiwan
w stosunku do wynagrodzen, coraz wieksza indywidualizacja. Jeszcze wiekszy nacisk
na kariere i szybki awans” (R7);

»Wczesniej, jak poszukiwalismy pracownikéw, to pracownicy odpowiadali na nasze
ogfoszenia

i gdzies tam prébowalisSmy wybraé te osoby, ktdre pasujg do naszej firmy. W tej chwili to
raczej pracownicy narzucajg to, co chcieliby osiggnac...” (R31);

,Znaczacy wzrost wynagrodzen i wymogdéw odnosnie oferty pracy. Znaczgco rosng
wymagania co do pozostatych elementow pozaptacowych”. (R38)

»Wzrost oczekiwan wzgledem pracodawcy. Jak juz kto$ decyduje sie zmienic prace, to ceni
sobie sprawy, ktére sg dla niego wazne— niekoniecznie chodzi tylko o wynagrodzenie,
ale tez o miejsce wykonywania pracy, samochdd, konkretne benefity. Kandydaci sg coraz
bardziej swiadomi tego, czego mogg oczekiwa¢ od pracodawcy i czesto przychodzg
z postawa roszczeniowg na rozmowy— jak co$ im sie nie spodoba, to rezygnuja z rekrutacji.
Zauwazalne jest to, ze kandydaci biorg udziat w wielu rekrutacjach jednoczesnie. Nie dajg
znac, ze sie nie pojawig, ze rezygnuja z rekrutacji, czy chcg przetozyé. Ostatecznie otrzymuja
kilka ofert od pracodawcy i wybieraja to, co jest dla nich najlepsze: wynagrodzenie,
lokalizacja itp. To dotyczy mtodszych pracownikéw. A starsi— zdecydowanie mniejsza
aktywnos¢ w poszukiwaniu pracy. Bardziej doswiadczone osoby trzeba wyszukaé samemu”
(R17);

~Wyzsze oczekiwania finansowe kandydatéw, no i tez trudnos¢ z pozyskaniem
odpowiednich osdb na niektdére stanowiska...” (R39).

Charakterystyczne dla czesci pracodawcow jest patrzenie na zmiany zachodzace na rynku
pracy wytacznie w kontekscie trudnosci w pozyskiwaniu nowych pracownikéw. Respondenci badania
podkreslali nierzadko, ze w konsekwencji zmian na rynku, doswiadczajg powaznych probleméw
z rekrutowaniem specjalistow:

,Zasoby wysoko wykwalifikowane z doswiadczeniem sg niedostepne— mato pracownikow
wykwalifikowanych z doswiadczeniem szuka pracy, pracownicy sg pasywni, sami nie
szukajg pracy, trzeba w innych sposéb do nich dociera¢” (R13);

,Jest bardzo duzo kontraktéw, a mato wykwalifikowanych specjalistdw na rynku.
W pewnym momencie za mato oséb konczyto te studia — potrzeby firm nie zbiegly sie
z ofertg uczelni. Dobrzy i wyspecjalizowani pracownicy nie zmieniajg pracy. To pracodawca
musi ich znalezé. To jest problem. W ostatnich latach wystepujg te zjawiska. Wczesniej
w ogodle nie byto problemdw ze znalezieniem pracownikdw. Ostatni rok jest bardzo trudny.
Kandydatéw trzeba znalezé, nie jest tak, ze sami przychodzg — trzeba ich czyms zacheci¢”
(R18);

,»,Gtoéwna zmiana jest taka, ze czesto nie jesteSmy w stanie znalez¢ specjalisty spetniajgcego
kryteria. To nam podnosi koszty, musimy rozktada¢ zadania na wiecej niz jednego
pracownika” (R20).
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Respondenci wskazali, ze na rynku pracy stworzyta sie pewnego rodzaju luka, ktorej
wypetnienie okazuje sie byé niezwykle trudnym wyzwaniem:

,Rynek staje sie globalny. Jest trudnos¢ ze znalezieniem ludzi. Teraz ludzie nie sg chetni
do nauki. Robig kursy, ale nie wynoszg z tego nic poza tym, ze zrobili te kursy. Wysoko
wykwalifikowana kadra w wieku 30-40+ przeszta wyzej i nas nikt nie zastgpit...” (R34);

»,2Zmiany na pewno s3, zmniejszyto sie bezrobocie i zmniejszyto sie bezrobocie w tych
zawodach niewymagajgcych wyzszego wyksztatcenia. Natomiast w tych zawodach,
dla pracownikéw wysoko wykwalifikowanych, w tej chwili jest jakas luka...” (R26)

Jeden z pracodawcéw podkreslit w swojej wypowiedzi, ze problemy kadrowe nie dotyczg
tylko i wytgcznie stanowisk specjalistycznych: ,...niedobdr pracownikéw fizycznych
wykwalifikowanych. Wczesniej byto lepiej pod tym wzgledem...” (R24).

Pracodawcy oceniajg, ze jedng ze zmian w postawach pracownikdéw jest wieksza niz
w poprzednich latach sktonnos¢ do zmiany miejsca zatrudnienia:

»--tych kandydatéw coraz trudniej pozyska¢ i utrzymac. Widzimy wieksza sktonnos¢
do rotacji, wiekszg sktonnos¢ do zmian pracy przez pracownikéw. Biorgc pod uwage okres
trwania projektdw, jest to problematyczne...” (R31).

Wieksza otwartos¢ pracownikdow na zmiane pracy wptywa znaczgco na sytuacje kadrowg
przedsiebiorstw.

»kilka lat temu rotacja roczna wynosita okoto 5%, teraz to jest ponad 20% i to jest duzo.
To jest niestety tendencja na rynku. Wszystkie raporty z firm rekrutacyjnych zwracaja
uwage, ze jest duza rotacja, bardzo duzo ofert pojawia sie na rynku” (R25).

Okresleniem, ktére pojawito sie w licznych wywiadach byt ,,rynek pracy pracownika”.

»,Generalnie jest rynek pracownika. Potencjalny pracownik dyktuje warunki. Mtode
pokolenie jest bardzo roszczeniowe. Tak jak mowig publikacje- wazny jest dla nich ,,work-
life balance” (R21);

»Rynek pracownika. Ofert pracy jest wiecej. Cze$¢ pracownikéw szuka nowych wyzwan,
nowych lepszych warunkéw i to sg te zmiany” (R28).

W wywiadach z respondentami podjeto temat wptywu procesdw demograficznych
na sytuacje polskich pracodawcéw. Nalezy stwierdzi¢, ze znaczna czes$¢ przedsiebiorcow nie byta
zainteresowana zbytnim rozwijaniem tego tematu w rozmowie z badaczem. Tak jak akcentowano
wczesniej, cechg charakterystyczng pracodawcdéw jest realistyczne spojrzenie na rdézne procesy
gospodarcze i dokonywanie tylko i wytgcznie krotkookresowych analiz. Niektérzy respondenci
stwierdzili wprost, ze nie wiedzg co bedzie za kilkanascie, czy kilkadziesiat lat, a ich uwaga wybiega
w przyszto$é o maksymalnie 2-3 lata.
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Czes¢ respondentow podjeta jednak zaproponowany temat i podzielita sie swojg opinig
i doswiadczeniem w tym zakresie. Niektérzy z nich stwierdzili, ze nie dostrzegajg procesu starzenia
demograficznego lub nie zauwazaja, zeby miat on jakikolwiek wptyw na sytuacje na krajowym rynku
pracy i funkcjonowanie ich przedsiebiorstwa:

»Zyciorysy, ktére sptywaja to sg osoby w wiekszosci mtode, czesto po studiach. To jest
wiekszos¢. Rzadko osdb w wieku 45-50 lat. W naszej branzy duzo tych zyciorysow nie ma”
(R25);

,Nie zauwazytam zmiany i na pewno tez nie zauwazytam jakiejS szczegdlnej zmiany
w strukturze wiekowej pracownikow” (R26);

,My jestesmy firmg stricte technologiczng, wiec do nas sitg rzeczy zgtaszajg sie tylko mtodzi
ludzie” (R27);

»Mam poczucie, ze akurat tutaj az tak bardzo nie widzimy zmniejszajgce;j sie liczby 0sdb,
czy zmiany struktury wieku. O dziwo, w naszej firmie tego na razie nie wida¢” (R32);

»Starzenie sie spoteczefistwa — nie ma znaczenia, nie jesteSmy zaktadem produkcyjnym,
ktdéry potrzebuje trzech tysiecy pracownikéw” (R3).

Respondenci, ktdérych wypowiedzi przytoczono powyzej skupili swojg uwage gtdwnie
na sprawach kadrowych, w tym przede wszystkim na dostepnosci zasobow pracy. Warto podkresli¢
jednak, ze starzenie demograficzne wptywa réwniez na zmiane struktury popytu spoteczenstwa
na dobra i ustugi, co moze w przyszto$ci wymagaé od przedsiebiorcow daleko idacych dziatan
dostosowawczych.

Spora grupa respondentéw zadeklarowata, ze dostrzega konsekwencje postepujacych zjawisk
demograficznych i spodziewa sie ich nasilenia w przysztosci. Jeden z nich stwierdzit, ze zmiany
w strukturze wieku spowodujg przesuniecie pewne] czesci zasobéw pracy do ustug opiekunczych
(R16). Inny pracodawca zauwazyt, ze oprdcz starzenia spoteczenstwa, istotnym problemem moze
okazac sie zjawisko tzw. drenazu mdzgdédw w ramach miedzynarodowej mobilnosci zarobkowe;j:

,...zagrozeniem jest miedzynarodowa mobilnos¢ pracownikéw. Prowadzi to
do zmniejszenia wielkosci zasobdw, czes¢ wyemigruje z Polski, a cze$¢ niewykwalifikowana
przyjedzie do Polski...” (R24). Pewnego rodzaju kontynuacjg tego watku byta wypowiedz
pracodawcy, ktéry podkreslit znaczenie globalizacji i perspektywe opierania wtasnej
dziatalnosci gospodarczej nie tylko na krajowych zasobach pracy: ,,My mamy specyficzne
podejscie, bo branza jest branza globalng. Jak sie rozwiniemy to nie bedziemy stawiali tylko
na Polakow” (R2).

Ciekawymi wnioskami podzielili sie respondenci, ktérzy z perspektywy zarzgdzania zasobami
ludzkimi w ich przedsiebiorstwie, nawigzali do wymiany pokoleniowej ws$rdéd pracownikéw
oraz potencjalnych probleméw z zastepowalnoscia:

,»-..te procesy wptywajg na to, ze cate roczniki odchodzg na emeryture...” (R28);
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yliczba przyjmowanych studentéw i pézniej absolwentéw zmniejsza sie. Na jednej z uczelni
na pofudniu Polski o potowe zmniejszono liczbe miejsc na studiach magisterskich
na budownictwie. To jest znaczaca zmiana. Mamy niz demograficzny, ktéry jest widoczny”
(R18).

Niektérzy pracodawcy stwierdzili, ze pozgdanym rozwigzaniem jest wzrost poziomu
aktywnosci zawodowe] o0séb posiadajgcych uprawnienia emerytalne. Bazujagc na swoim
doswiadczeniu zauwazyli, ze:

»-.5zkoda, zeby ludzie z takim doswiadczeniem odchodzili. Oni nie wpadajg w panike,
muszg uczy¢ mtodych...” (R8);

»Zatrudniamy mtodych pracownikéw, ale nie pozbywamy sie starych, ktérzy mogliby
odejs¢ na emeryture. Zdarzajg sie przypadki, ze pracownik sktada wniosek o przejscie
na emeryture, a firma proponuje mu umowe zlecenie, bo jest niezbedny. W tej chwili jest
pie¢ o0sob, ktére sg na emeryturze i umowie zlecenie” (R21).

Respondentdw badania poproszono réwniez o podzielenie sie doswiadczeniem
i przemysleniami na temat wptywu nowych technologii informacyjnych, cyfryzacji ustug
i automatyzacji procesdow gospodarczych na funkcjonowanie rynku pracy i ich przedsiebiorstwa.
Ponizej zaprezentowano wypowiedzi kilkoro z nich:

,ROzne sg na to poglady. Na poczatku byta mysl, ze to odbiera ludziom prace, a teraz sie
mowi, ze nawet moze dostarczy¢ miejsc pracy. Tu sg przerdzne teorie. To s w wiekszosci
zgadywanki. Na pewno wiekszos$¢ ludzi bedzie przechodzito do ustug. Kazdy bedzie musiat
sie znalez¢ w nowej rzeczywistosci i to najpdzniej za 40, 30 lat. Inteligentny Internet zrobi
rewolucje, jak wynalezienie maszyny parowej. Wiele firm padnie. Przezyjg tylko
innowatorzy zmian, reszta musi upasc. Ja sgdze, ze bedzie troche wiecej bezrobotnych,
ale uwazam, ze bezrobocie na poziomie 10% musi by¢, zeby byta higiena pracy...” (R8);

»Wptywa to na zwiekszenie liczby miejsc pracy w branzach technicznych” (R11);

»Ma to coraz duze znaczenie, dlatego ze pozwala pracowac na odlegtosc. Rozwdj telepracy
jest bardzo mocny i bardzo intensywny. Na przyktadzie naszej firmy moge tylko powiedzie¢,
ze my realizujemy bardzo duzo projektéw miedzynarodowych i w tym momencie
rozwigzania typu Skype, streamingowy przeptyw informacji umozliwiajg nam prace
w zespotach miedzynarodowych. Nie trzeba generowad kosztéw i spotykad sie caty czas,
mozna to robi¢ zdalnie” (R30).

Szybki rozwdj technologiczny jest, zdaniem respondentéw badania, sporym wyzwaniem
z punktu widzenia kompetencji zawodowych aktualnych i przysztych pracownikéw:

»,53 potrzebne osoby, ktdére potrafig sie bardzo szybko przekwalifikowa¢. Na rynku
telekomunikacyjnym, budowalismy sieci w oparciu o kable miedziane. Obstuga techniczna
byta dosy¢ prosta. Dzi$ cata sie¢ jest wykonana w technologii Swiattowodowej. Dzi$ ten
cztowiek musi sobie poradzi¢ z przygotowaniem sSwiattowodu, jego spawaniem,
pomiarami- to robig ci sami ludzie, ktérzy pracowali w technologii miedzianej” (R22);
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,Rozwdj technologii wptywa na sytuacje na rynku pracy. Duza rdéznorodnosé
technologiczna- ludzie specjalizujg sie w wezszych zakresach. Brakuje ludzi tgczacych wiele
umiejetnosci” (R20).

Przeprowadzone badanie koncentrowato sie takze na kompetencjach. Pracodawcy zostali
poproszeni o ocene kompetencji zarowno obecnych pracownikéw, jak i wskazanie oczekiwan
wzgledem idealnego kandydata do zatrudnienia. Badani odniesli sie réwniez do kompetencji
posiadanych przez absolwentéw Politechniki Warszawskiej.

Omodwienie nastawienia pracodawcow do kompetencji zatrudnionych pracownikdw wymaga
przedstawienia kontekstu oceny dokonywanej przez pracodawcéw. Ocena kompetencji
pracownikéw jest uzalezniona od ich wieku i w konsekwencji od posiadanego doswiadczenia.
Oznacza to, ze starsi i co za tym idzie bardziej doswiadczeni pracownicy, oceniani sg na podstawie
inaczej zdefiniowanych kryteriow niz mtodzi pracownicy z mniejszym doswiadczeniem
zawodowym. Przyktadem moze by¢ kryterium samodzielnosci — pracodawcy majg inne oczekiwania
w tym obszarze w zaleznosci od doswiadczenia pracownika. Zaden z pracodawcéw objetych
badaniem nie dokonat negatywnej oceny kompetencji zawodowych zatrudnionych pracownikéw.
Zdecydowana wiekszos$¢ badanych wskazata, ze poziom wiedzy i umiejetnosci oraz przyjmowane
postawy wsréd pracownikéw wpisujg sie w ich oczekiwania. Wysoka ocena kompetencji
zatrudnionych pracownikéw nie jest przypadkowa — pracodawcy podkreslaja, ze dobdr i ksztattowanie
pracownikéw jest strategicznym, czesto wieloletnim, procesem.

,S3 W stanie zrobic kazdg robote, kazdy projekt poprawic. Przez lata ich wybieralismy”. (R8)

Zadowolenie z poziomu kompetencji zawodowych pracownikdw sSwiadczy o skutecznym
i trafnym sposobie prowadzenia rekrutacji. Strategie rekrutacyjne byly podkreslane przede wszystkim
w odniesieniu do mtodych pracownikdw — pracodawcy zaznaczali, ze majg scisle okreslone
oczekiwania wzgledem osoéb, ktére sg na poczatku kariery zawodowej, np. oczekiwanie dot.
proaktywnej postawy. W rezultacie prowadzonych rekrutacji zatrudniane sg osoby odpowiadajgce
potrzebom danego podmiotu. Réwnoczesnie pracodawcy wskazywali, Ze rezygnujg z zatrudniania
pracownikdéw, ktdrzy nie spetniajg ich oczekiwan.

,Nie ma osdb, ktore sie nie sprawdzity — podziekowalismy im”. (R14)

Innym Zrédtem wysokiego poziomu zadowolenia z pracownikéw jest fakt inwestowania w ich
kompetencje, gtéwnie w postaci wewnetrznych i zewnetrznych szkolen. Dzieki temu pracodawcy
wyposazyli pracownikéw w oczekiwane kompetencje. Pracownicy, w percepcji pracodawcéw, stajg
sie wowczas wysokiej klasy specjalistami w danej dziedzinie.
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Z wypowiedzi pracodawcow wynika, ze kluczowa zmienng rdznicujacg pracownikow jest
posiadane doswiadczenie zawodowe. Wptywa ono na inne obszary, np. na poziom praktycznej wiedzy
zawodowej, ale tez umiejetno$¢ funkcjonowania w organizacji, nazywang przez pracodawcéw
znajomoscia zycia zawodowego, na co sktada sie chociazby umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktéw.

,Pracownik doswiadczony wie, jak rozmawiac z osobami na réznych stanowiskach. Nowy
musi sie tego uczy¢ od poczatku”. (R29)

Dla czesci pracodawcéw, pochodne doswiadczenia, czyli wiedza i umiejetnosci zawodowe, sg
kluczowe podczas prowadzonych rekrutacji. Wsrdéd badanych byli pracodawcy, ktérzy wprost
deklarowali, ze nastawieni sg na poszukiwanie samodzielnych pracownikéw. Zauwazono,
ze w konkretnych rekrutacjach absolwent technikum z kilkuletnim doswiadczeniem moze by¢ bardziej
pozgdanym pracownikiem niz absolwent studiéw wyzszych bez doswiadczenia.

»Poziom [kompetencji] rosnie wraz z nabywaniem doswiadczenia zawodowego”. (R19)

»S3 pracownicy, ktérzy pracujg po 40 lat, wiec ich poziom kompetencji jest bardzo wysoki:
znajq procesy, majg wiedze i doswiadczenie”. (R21)

»Jak juz troche popracuja i zaczynajg sie wdraza¢ w nasze wyroby, to nie mozna miec
zastrzezen”. (R6)

Generalnie w odniesieniu do doswiadczonych pracownikéw, pracodawcy wskazywali
na wartos¢ posiadania wiedzy branzowej, znajomos¢ procesdw zachodzacych w przedsiebiorstwie
oraz umiejetnosci praktyczne. Podkreslano, ze naturalnym procesem jest koniecznos¢ uczenia sie
mtodych pracownikéw od starszych — gtéwnie w zakresie specyfiki danej firmy, np. jej produktéw.
Zdobycie doswiadczenia i specyficznej dla danej firmy wiedzy podnosi ocene wartosci pracownika.
W opinii pracodawcéw, zauwazalny i utrudniajgcy wdrozenie w wykonywanie obowigzkéw
zawodowych jest brak znajomosci danej branzy. Badani zauwazali, ze praktyki zawodowe odbywane
podczas studidw nie wyposazajg absolwentow w wiedze na temat funkcjonowania branzy.
Przyktadem moze by¢ branza budowlana — zauwazano, ze czesto mtodzi pracownicy mimo ukonczenia
studiow i odbycia praktyk nie mieli swiadomosci w zakresie codziennej pracy, byli zaskoczeni
godzinami pracy na budowie ,czy towarzyszacym jej stylem zycia, np. zakwaterowanie w miejscu
budowy.

Zkolei mtfodzi pracownicy, nieposiadajgcy atrybutéw wynikajacych z doswiadczenia
zawodowego, oceniani byli gtdwnie przez pryzmat przyjmowanych postaw. Pracodawcy wskazywali,
ze oczekujg od pracownikéw otwartosci na nauke i gotowosci do rozwijania swoich kompetencji.

»Mtodzi pracownicy sg otwarci. Mtodzi sg nastawieni na zmiane i chcg rozwoju”. (R21)

Warto wskaza¢ kompetencje, ktére wyrdzniajg mtodych pracownikdéw rozpoczynajgcych
kariere zawodowa. Pracodawcy byli zgodni co do tego, ze w konkretnych obszarach mtodzi dominujg
nad bardziej doswiadczonymi pracownikami.
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Tabela 12. Obszary, w ktérych wyrézniaja sie mtodzi pracownicy

elastycznos¢

Pracodawcy dostrzegali wartos¢ w szybkim
dostosowywaniu sie do zmieniajgcych sie
warunkow w miejscu pracy.

,Mtode osoby s3 dynamiczne i fatwiej
dostosowuja sie zmian, ktére dziejg sie w takich
duzych organizacjach”. (R16)

brak wypracowanych schematow dziatania

Istotng, z punktu widzenia pracodawcéw, cechg
mtodych pracownikow jest brak
wypracowanych schematéw dziatania. Badani
dostrzegali w tym wartos¢ dla wdrazania
niestandardowych, czesto innowacyjnych,
rozwigzan w organizacji.

,0s0by, ktore dtugo pracujg, bardzo czesto szukajg
wsrdd rozwigzan standardowych, natomiast osoby
mtodsze czesciej wychodza poza pewne utarte
schematy”. (R16)

znajomos¢ jezykow obcych

Bezsprzecznie wartoscig dla przedsiebiorstwa
jest znajomos$¢ jezykdw obcych, zwiaszcza
jezyka angielskiego. Respondenci wskazywali na
wyzsze kompetencje mtodych w tym zakresie,
cho¢ zaznaczali, ze nie jest to domeng
wszystkich pracownikow.

,mtodzi znajg angielski. (...) Sg wyjazdy zagraniczne
iwtedy mifodzi nie majg zadnego problemu,
zeby sie w tym obszarze poruszac¢”. (R21)

znajomos¢ podstawowego oprogramowania

Dla miodych pracownikéw wykorzystanie
narzedzi informatycznych w codziennej pracy
jest naturalnym sposobem dziatania.

,chociazby pakietu Office - jest istotna réznica. Dla
miodych jest to naturalne Srodowisko, a starsi
gorzej z tym sobie radza”. (R21)

znajomos¢ branzowych narzedzi pracy

w przypadku mtiodych pracownikow,
nieznajomos¢ konkretnego oprogramowania,
czy narzedzia nie jest bariera w pracy
zawodowej. Wynika to z faktu, ze obcujg na co
dzien z nowoczesnymi technologiami a nauka

nowego rozwigzania przychodzi im z fatwoscia.

,mysle o obstudze chociazby  sprzetu
komputerowego, czy jakich$ narzedzi nowych,
programéw. Pod tym katem mtody narybek lepiej
sobie radzi”. (R39)

Zrédto: opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW.

W odniesieniu do pracownikéw-absolwentéw nalezy takze wskazaé na obserwowany
przez pracodawcéw spadek jakosci ksztatcenia na studiach wyzszych. Badani poréwnujac
absolwentéw na przestrzeni ostatnich lat, zauwazali obnizenie poziomu wiedzy i umiejetnosci wsrod
mtodych pracownikéw bezposrednio po ukonczeniu studidéw. Rownoczesnie podkreslali wage
ukonczenia studidw iuzyskania tytutu inzyniera i magistra inzyniera, zauwazajgc pojawiajgcy sie

tendencje do rezygnowania ze studiéw na rzecz pracy zawodowe;.
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,mam mtodszych pracownikéw, ktdrych poziom kompetencji jest niestety coraz stabszy”.
(R38)

Podsumowujac, pracodawcy pozytywnie ocenili poziom kompetencji zatrudnianych
pracownikéw. Dostrzegali zréznicowanie kompetencji wsrod mtodych i starszych pracownikéw.
Identyfikowane rdznice s3 pochodng posiadanego doswiadczenia zawodowego. Generalnie,
kompetencje starszych zostaty wyzej ocenione dzieki doswiadczeniu, ktére zapewnito im wiedze
branzowg
i produktowa. Zidentyfikowano tez obszary, w ktorych kompetencje mtodych pracownikéw zostaty
ocenione lepiej. Wskazywano na elastycznosé, brak wypracowanych schematéw dziatania, znajomos¢
jezykéw obcych, znajomosé podstawowego oprogramowania oraz branzowych narzedzi pracy.
Pracodawcy wskazywali na warto$¢ zatrudniania zréznicowanych wiekiem pracownikéw. Stwierdzili,
ze dzieki temu kompetencje pracownikdw na poziomie catego zespotu lub organizacji uzupetniajg sie.

Pozadane kompetencje pracownikéw

W toku badania pracodawcy zostali poproszeni o wskazanie kompetencji, ktérych oczekujg
od potencjalnych pracownikéw. W opinii badanych, wzorowy pracownik charakteryzuje sie wysokim
poziomem zaréwno kompetencji twardych charakterystycznych dla danej branzy, jak i miekkich,
ktore sg wspdlne dla rézinych obszaréw prowadzenia dziatalnosci. Niemozliwe jest wskazanie
konkretnego katalogu pozgdanych kompetencji o wysokim poziomie szczegétowosci,
gdyz oczekiwania wzgledem pracownikdw sg Scisle zalezne od stanowiska i branzy.

,Czasami jest to wyksztatcenie, czasami sg to zdolnosci, np. jezeli mamy produkcje sprzetu,
to sg zdolnosci manualne. Czasami jest to doswiadczenie. Mysle, ze kazde stanowisko ma
swoje kompetencje”. (R31)

»Zapotrzebowanie na kompetencje jest zalezne od zespotu. W niektérych potrzebne sa
kompetencje typowo inzynieryjne, w innych wiecej potrzebnych jest kompetencji
miekkich, szczegdlnie tam, gdzie jest kontakt z klientem”. (R7)

Ponizej oméwiono kompetencje, ktére byty wskazywane przez pracodawcéw, jako
oczekiwane od potencjalnych pracownikéw. Badani, udzielajgc odpowiedzi, zaznaczali, ze sg to
oczekiwania wzgledem mtodych pracownikéw — bezposrednio po ukonczeniu studiow.

Kompetencje twarde

W badaniu, kompetencje twarde zostaty zdefiniowane jako cechy konkretne, mierzalne,
niezbedne do wykonywania danej pracy, zwigzane przede wszystkim z wiedzg i umiejetnosciami.

— posiadanie wiedzy merytorycznej -

Najwazniejszg kompetencjg wskazywang przez pracodawcow byto posiadanie wiedzy
merytorycznej. Badani postrzegali posiadanie elementarnej wiedzy merytorycznej z zakresu danej
branzy jako kompetencje bazowa. Wiedza merytoryczna czesto byta utozsamiana ze zdobytym
wyksztatceniem.  Zdaniem badanych, podstawowg wiedze merytoryczng powinno zapewnié
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ukonczenie kierunku studiéw w danym obszarze (obecnie obserwujg, ze wielu studentéw konczy
studia bez zaangazowania w nauke i nie posiada nawet elementarnej wiedzy branzowej). Wiedza
merytoryczna zwigzana z dang branzg/obszarem dziatalnos$ci traktowana byta w wywiadach jako
oczywistos¢ — czesto tylko sygnalizowana jako oczekiwanie bezdyskusyjne.

,Odpowiednie wyksztatcenie i odpowiednia wiedza techniczna”. (R38)

»jest jedna rzecz podstawowa i oczywista — bardzo dobre przygotowanie merytoryczne”.
(R1)

,wiedza z zakresu automatyki, elektryki i elektrotechniki — to jest kompetencja na szczycie
listy”. (R16)

W opozycji do pracodawcdw, dla ktdrych najwazniejszg kompetencjg oczekiwang od mtodych
pracownikdéw jest posiadanie wiedzy merytorycznej mozna postawié tych, ktérzy deklarowali,
ze kluczowe sg postawy przyjmowane przez pracownikéw, np. gotowosé do uczenia sie. Zdaniem tych
pracodawcow, zdobycie wiedzy merytorycznej i nabycie umiejetnosci branzowych mozliwe jest juz
w miejscu pracy podczas wykonywania obowigzkow.

»oczywiscie wszystko zalezy od stanowiska, na ktore poszukujemy i wiedza merytoryczna
najbardziej ma dla nas znaczenie, natomiast ja mysle, ze takim punktem wyjscia sg checi
i otwartg gtowe. Dzieki temu wielu rzeczy mozna sie nauczy¢”. (R39)

»Bardziej stawiamy na postawy. Wiedze mozna zdobyc¢”. (R2)

Jednakze wsréd pracodawcéw dominuje przekonanie o tym, ze potencjalny pracownik
powinien posiada¢ podstawowg wiedze merytoryczng, ktéra jest dobrym punktem wyjscia
do wypracowania innych kompetencji spetniajgcych oczekiwania pracodawcy. Jako przyktady
konkretnej wiedzy branzowej mozna wskazaé: biegtg znajomos¢ rysunku technicznego, znajomosc
proceséw obrébki i doboru narzedzi, czy znajomos¢ przepiséw BHP.

— umiejetnos$¢ obstugi specjalistycznych programéw komputerowych —

Kolejng kompetencjg twardg, na ktdrg czesto zwracali uwage pracodawcy jest umiejetnosc¢
obstugi specjalistycznych programoéw komputerowych wykorzystywanych w danej branzy,
np. AutoCAD. W opinii pracodawcow jest to umiejetnos¢, ktorg obligatoryjnie powinni posiadaé
absolwenci uczelni wyzszych. Rdwnoczesnie trzeba podkresli¢, ze badani wysoko ocenili poziom tej
kompetencji wsréd mtodych pracownikéw. Pracodawcy zaznaczali, ze nie oczekujg znajomosci
potwierdzonej certyfikatami, cho¢ czasami sg one dobrym punktem odniesienia do oceny pracownika.

— umiejetnos¢ zastosowania wiedzy w praktyce —

Istotna z perspektywy pracodawcow jest takze umiejetnosé zastosowania wiedzy w praktyce.
Badani zaznaczali, ze oczekujg od pracownikdw umiejetnosci postrzegania wykonywanych zadan jako
elementu realnego procesu, ktory ma rozwigzaé konkretny problem i nie jest tylko abstrakcyjnym
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dziataniem. Przyktadem realizacji tego postulatu jest umiejetno$¢ krytycznego spojrzenia

na uzyskiwane rezultaty, np. obliczenia.

»W branzy obliczen inzynierskich pewne rzeczy liczymy, potem one nie wychodzg tak jak
sg w rzeczywistosci — to jest naturalny proces. Trzeba sie zastanowi¢ z czego to wynika,
a nie Slepo pdjs¢ w wyliczenia. Rozne btedy sie popetnia i to tez jest naturalne. (...) trzeba
umiec¢ krytycznie spojrze¢ na to, co sie otrzymato i pomyslec, czy przyjete zatozenia sg
stuszne, czy wynik ma jakis gtebszy sens”. (R1)

- znajomos¢ jezykdw obcych —

Pracodawcy podkreslali istote znajomosci jezykdw obcych. Najczesciej wskazywano na jezyk

angielski. Zwracano rowniez uwage na waznos$¢ znajomosci branzowego jezyka obcego.
Kompetencje miekkie

W przeprowadzonym badaniu, kompetencje miekkie zostaty zdefiniowane jako te dotyczace
cech psychofizycznych iumiejetnosci spotecznych, koncentrujgce sie na zachowaniu cztowieka,
postawach
i sposobie bytowania. Badani pracodawcy szeroko definiowali kompetencje miekkie, nazywajac je tez
elementami osobowosci. Czesto tez wskazywali konkretne postawy, nie definiujgc ich jako
kompetencje miekkie. Badani pracodawcy wymienili szereg kompetencji, ktére cenig i ktdérych
oczekujg od mtodych pracownikéw.

Rysunek 20. Kompetencje miekkie oczekiwane przez pracodawcow
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Zrédto: opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW na podstawie analizy wywiaddw z pracodawcami.
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Pracodawcy wysoko ocenili istote kompetencji miekkich. Pojawity sie nawet opinie
wskazujgce na wyzszg wartos¢ kompetencji miekkich wzgledem twardych.

,Kompetencje miekkie sg wazniejsze niz twarde. Jak ktos ma jedne i drugie to jest super.
Ale jak jedno z dwdch trzeba wybraé, to wybieramy miekkie”. (R3)

Stato za tym przekonanie o tym, ze niemozliwe jest wypracowanie kompetencji miekkich
u pracownikéw — w tym zakresie badani postrzegali pracownikéw jako gotowy produkt.

»ale tych kompetencji miekkich nie wyksztatcimy, wiec chcemy, zeby nasi pracownicy je
mieli”. (R11)

— wysoki poziom motywacji do dziatania —

Jedng z wazniejszych kompetencji wymienianych przez pracodawcéw byt wysoki poziom
motywacji do dziatania, w tym do uczenia sie. Wskazywano, ze w niektorych branzach jest to warunek
pomysinego funkcjonowania na rynku pracy. W branzy informatycznej, osoby, ktdre przestajg sie
uczy¢ nie sg na biezgco ze stosowanymi rozwigzaniami. Dla badanych pracodawcow bardzo wazne
jest wykazywanie sie zaangazowaniem, inicjatywa.

»powinien chcie¢ sie uczy¢ i pracowad”. (R29)

»kandydat idealny na pewno musiatby by¢ zaangazowany”. (R39)
»determinacja do rozwoju, do nauki”. (R2)

»otwarty umyst — nie zamykajacy sie na nowe rzeczy”. (R8)

W wywiadach, jako postawy cenione na rynku pracy wskazywano takze zaangazowanie,
samodzielnos¢ iodpowiedzialnos¢. Jeden z pracodawcow zaznaczyl, ze najwyiszy poziom
zaangazowania o0siggajg pracownicy, dla ktérych praca zawodowa jest pasjg. Wéwczas czujg wieksza
odpowiedzialnos$¢ za wykonywane zadania, co jest z korzyscig dla przedsiebiorstwa.

,Istotne jest zaangazowanie — tak mi zalezy, ze zostane godzine dtuzej. Zaangazowanie jest
poktosiem pasji, jakg mam do danego obszaru zawodowego — ja sie angazuje, staram sie,
zeby pewne rzeczy zostaty zamkniete”. (R35)

Z kolei w obszarze samodzielno$ci pracodawcy oczekujg, ze pracownicy bedg na tyle
samodzielni, ze beda gotowi ponies¢ odpowiedzialnos¢ za zrealizowane zadania, czy podjete decyzje.
Czesc pracodawcoéw zaznaczata, ze oczekuje samodzielnosci od pracownikéw juz w poczatkowej fazie
zatrudnienia. Jeden z pracodawcéw zdefiniowat samodzielno$¢ jako umiejetno$¢ analizowania
wszelkiego rodzaju konsekwencji wynikajgcych z podjetego dziatania, takze tych, ktére mogg byc¢
negatywne.

— komunikatywnosé —
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Kompetencjg, ktéra byta wskazywana przez pracodawcéw, a moze wydawac sie nieistotna
w branzach technicznych, jest umiejetnos¢ komunikacji. Z wypowiedzi badanych wynika, ze skuteczne
porozumiewanie sie jest stabg strong mtodych pracownikdw, a jest to istotne w codziennej pracy,
np. podczas konsultacji, narad, spotkan, koordynacji zadan, czy wspotpracy w zespole. Pracodawcy
zwracali uwage na brak umiejetnos¢ klarownego formutowania mysli.

,T0 jest czasem takie zdawkowe przekazywanie mysli, wielkimi skrétami, a reszty sie
domysl”. (R1)

Umiejetnosci komunikacji jest istotna takie z wuwagi na kontakty z klientami
czy podwykonawcami, np. w branzy budowlanej.

»Jak bedzie komunikowat sie z podwykonawcami, ale tez z innymi kategoriami oséb na
budowie, np. robotnikami innych narodowosci, osobami z duzym doswiadczeniem itp.”
(R18)

Badani zwrdcili uwage na problem braku $wiadomosci posiadania umiejetnosci komunikacji
na niezadowalajgcym poziomie wsréd pracownikdéw. Zdaniem pracodawcdéw pracownicy nie potrafig
krytycznie spojrze¢ na ten obszar swojej aktywnosci.

,T0 jest frazes, na ktory nikt nie zwraca uwagi. A jak juz zwraca, to na pewno nie mysli,

ze ma z tym problem. Podczas rozmowy sie okazuje, ze te osoby przegrywaja. Bo to jest
bardzo wazne, np. choéby przy rozmowach telefonicznych”. (R5)

— znajomos$é/ Swiadomosé branzy

Z punktu widzenia pracodawcow, istotne jest, czy mtody pracownik ma $wiadomos¢ branzy,
czy ma prawidtowy obraz specyfiki funkcjonowania pracownika w konkretnej branzy. W tym obszarze
bardzo dobrym przyktadem jest branza budowlana. Badani pracodawcy wskazywali na trudnosci
pracownikéw

W przyswajaniu i akceptowaniu obowigzujgcych zasad.

»Sprawdzane jest, czy kandydatéw nie przeraza to, jak wyglagda praca na budowie, czy majg
tego Swiadomosc, ze praca jest zazwyczaj od 7 do 17 i ze zdarzajg sie nadgodziny”. (R18)

Pracodawcy potrafili wskaza¢ skonkretyzowane oczekiwania wzgledem kompetencji
pracownikéw. Badani w trakcie wywiadéw chetnie opisywali profil wzorowego pracownika swojej
firmy. Trzeba zaznaczy¢, ze formutowano inne potrzeby wzgledem miodych pracownikéw —
absolwentéw
i pracownikéw posiadajacych wieksze doswiadczenie zawodowe. Generalnie w przypadku mtodych
pracownikdéw najwazniejsze jest posiadanie podstawowej wiedzy merytorycznej z obszaru danej
branzy

i umiejetnos¢ obstugi specjalistycznych programoéw komputerowych oraz kompetencje miekkie,
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ktdrych, w opinii pracodawcéw, nie mozna nauczy¢ pracownikéw od podstaw (mozliwe jest jedynie
ich wzmocnienie). Badani pracodawcy szeroko definiowali kompetencje miekkie, nazywajac je tez
elementami osobowosci. Wskazywali konkretne postawy, nie definiujgc ich jako kompetencje
miekkie. Wsérdéd nich kluczowy jest wysoki poziom motywacji do dziatania, przejawiajacy sie przede
wszystkim checig nauki i pracy. Istotne sg takze komunikatywnos¢ i znajomosé branzy. Pracodawcy
oczekujg od pracownikdéw otwartosci i elastycznosci.

Jednym z celdw szczegdtowych badania byta ocena kompetencji absolwentéw Politechniki
Warszawskiej przez pracodawcéw. Podstawowym zatozeniem metodycznym przywotanym
we wczesniejszym fragmencie raportu byto wigczenie do préby przedsiebiorstw wspdtpracujgcych
z Politechnika. Miato to zapewni¢ relatywnie wysoki poziom prawdopodobienistwa, ze pracodawcy
dokonajg oceny bazujgc na wtasnym rozlegtlym doswiadczeniu w zakresie powierzania pracy
absolwentom PW. Tylko pieciu z grona czterdziestu respondentéw zadeklarowato w momencie
badania, ze nie zatrudnia pracownikdéw, ktdrzy ukonczyli studia na Politechnice Warszawskiej. Osoby
te zostaty wytgczone z modutu wywiadu polegajgcego na ocenie kompetencji.

Ocena kompetencji okazata sie by¢ sporym wyzwaniem dla pracodawcow udzielajacych
wywiadu. Niektérzy respondenci podkreslali, ze majg problem z wychwyceniem wspdlnych cech
charakteryzujgcych absolwentéw danej uczelni. Zwracano uwage na fakt, ze kompetencje zawodowe
to réwniez postawy, ktdre czesto sg pochodng charakteru danej osoby, jej cech osobowosci. Mimo to,
znaczna cze$¢ wywiadow obfitowata w réinego rodzaju stwierdzenia oceniajace, co pozwolito
na zgromadzenie cennego materiatu do analiz.

Czes¢ pracodawcéw oswiadczyta, ze nie jest w stanie uogdlni¢ oceny kompetenc;ji
zawodowych posiadanych przez absolwentéw Politechniki Warszawskiej. W wypowiedziach
kilkukrotnie pojawito sie stwierdzenie, ze mozna wyrézni¢ dwie kompletnie rdéine kategorie
absolwentéw. Pierwszg z nich sg osoby ambitne, zaangazowane i nastawione na ciaggty rozwdj. Druga
kategorie stanowig osoby, ktdre podczas toku studidw nie wykraczaty swoim zaangazowaniem poza
obowigzkowy program nauczania. Co niezwykle istotne, niektérzy respondenci utozsamiali pierwsza
z przytoczonych grup z cztonkami két naukowych funkcjonujgcych na poszczegdlnych wydziatach:

»Te osoby, ktére podczas studidw nie robity nic dodatkowo, nie przechodza dalej, nie sg
nawet zapraszane na rozmowy kwalifikacyjne. Te osoby, ktdre rozwijaty sie podczas
studidw, robity cos$ ponad studiowanie sg godne sprawdzenia” (R3);

»jesli chodzi o kompetencje, to istnieje bardzo duza rdznica pomiedzy osobami,
ktére nalezaty do két naukowych, a pozostatam absolwentami. Ci pierwsi sg duzo lepiej
przygotowani pod katem oczekiwanych kwalifikacji oraz bardziej zmotywowani” (R7);
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,0soby, ktére pracowaty w kotach sg bardziej komunikatywne oraz potrafig pracowac
w grupie” (R23).

Respondenci zostali poproszeni o wskazanie kompetencji absolwentéw PW, ktdre sg
przez nich oceniane pozytywnie oraz takich, ktére w ich ocenie pozostawiajg sporo do zyczenia. Wsrdd
ocenianych pozytywnie znalazta sie miedzy innymi umiejetnos¢ rozwigzywania problemow oraz spora
samodzielnos¢:

,0soby po PW szerzej patrzg na temat, sg samodzielne. Ostatnio mato takich ludzi do nas
przychodzito niestety. Po prywatnych uczelniach, proces przygotowania do zawodu jest
Srednio dwa razy dtuzszy” (R9);

,absolwentow PW trzeba pochwali¢ za interdyscyplinarnos¢, za szersze rozumienie
generalnie technicznych tematéw (R11);

»poziom wyksztatcenia, jaki oferuje PW, jest wystarczajacy. Ja koriczytem mechatronike,
a zajmuje sie oprogramowaniem. Ta uczelnia mi dafa takie szerokie spojrzenie na projekty,
technologie” (R40).

W wypowiedziach pracodawcéw dominowaty pozytywne oceny poziomu kompetencji
absolwentéw PW. Wielokrotnie akcentowano wysoka pozycje uczelni na mapie krajowych uczelni
technicznych, co zdaniem respondentéw jest pewnego rodzaju gwarantem zakresu wiedzy
i umiejetnosci posiadanych przez jej absolwentéw. W wywiadach zwrécono jednak uwage réwniez
na pewne braki. Jednym z nich, zdaniem niektdrych respondentéw, jest niewystarczajacy poziom
tzw. kompetencji miekkich:

»Sporo kandydatéw odpada jednak z powodu braku kompetencji miekkich” (R3);

»-.czego im brakuje? Umiejetnosci komunikacji, zaproponowania czego$, sugestii,
co zmienic...” (R1);

,PW w zasadzie wcale nie ksztattuje kompetencji miekkich. Do pracy wybierani sg dlatego
ludzie, ktérzy posiadajg jakies pasje” (R12);

,nalezy zwrdci¢ wiekszg uwage na doskonalenie kompetencji miekkich, szczegdlnie takich
jak praca w grupie, umiejetnosc stuchania” (R7);

,Absolwenci PW sg bardzo dobrzy jesli chodzi o wiedze, natomiast nieco stabiej wypadajg
w przypadku kompetencji miekkich” (R33);

,Trzeba stawia¢ na prace w zespole, na umiejetnos¢ dzielenia sie wiedzg i czerpania
od innych, na umiejetnos¢ pracy w ramach tzw. burzy moézgéow” (R22);

»Mam poczucie, ze studenci wychodzg z uczelni z rozbuchanym ego. Moze zajecia totalnie
miekkie mogtyby pomdc? Studenci powinni by¢ bardziej Swiadomi siebie- swoich
kwalifikacji lub ich braku. tatwiej jest zaakceptowad brak, jezeli on jest uswiadomiony
u pracownika. Tutaj by pomogty zajecia miekkie, testy osobowosci” (R27);

53
Dziat Badan i Analiz CZIiTT PW



RYNEK PRACY NA MAZOWSZU W KONTEKSCIE KSZTAtCENIA NA UCZELNI TECHNICZNEJ — 2018

»Z perspektywy technicznej, w Polsce ksztatcimy ludzi na bardzo wysokim poziomie. Nasi
programisci zaskakujg partneréw zagranicznych. Nie postuguja sie tylko jedng technologig,
majg pojecie o wielu kwestiach. Trzeba do tego dodaé miekkie kompetencje- umiejetnosc
wspotpracy, budowania zespotéw, szybkiej realizacji projektow- na rynku wszystko musi
by¢ realizowane szybko” (R40).

Interesujacy refleksja podzielit sie jeden z respondentéw, ktdry stwierdzit:

»jesli chodzi o wiedze merytoryczng, no to absolutnie nie mamy zastrzezen, natomiast
czesto jest problem z komunikatywnoscig tych oséb. To chyba nie jest zwigzane jednak
z ukonczong uczelnig, tylko z jakimis$ predyspozycjami danej osoby” (R26).

Do podobnych wnioskdw doszedt inny pracodawca. Stwierdzit on, ze:

»absolwentowi PW czesto brakuje samodzielnosci i nie jest on nauczony pytac. Potrafi
brna¢ dtugo w szukanie rozwigzania problemu, zamiast zapytac starszego, ale to chyba s3
cechy charakteru bardziej, niz nabyta wiedza, czy umiejetnos¢” (R38).

Wsrdd stabszych stron absolwentéw Politechniki Warszawskiej pojawit sie réwniez
niezadowalajgcy dla pracodawcédw poziom znajomosci jezykéw obcych. Jeden z pracodawcéw
stwierdzit nawet, ze brak zaje¢ z jezyka obcego na ostatnim etapie studidw wyzszych wptywa
niekorzystnie na obraz absolwenta:

,Warto by popracowac nad jezykiem angielskim. Zauwazalne jest, ze studenci podczas
studiow, ktorzy biorg udziat w rekrutacjach na staze/praktyki maja zdecydowanie wyzszy
poziom angielskiego niz absolwenci. Wynika to z tego, ze przez ostatnie dwa lata nie
ma zajec z jezyka angielskiego” (R17).

W kontekscie nauczania jezyka obcego, podkreslano, ze konkurowanie na rynku globalnym
jest mozliwe tylko i wytacznie w przypadku petnej swobody pracownikéw w postugiwaniu sie
specjalistycznymi, technicznymi jezykami obcymi.

Jednym z czesciej artykutowanych oczekiwan pracodawcow wzgledem absolwentéw
Politechniki Warszawskiej byt wysoki poziom umiejetnosci wykorzystywania wiedzy w praktyce.
Respondenci badania zauwazali, Zze poprawa tego aspektu wymaga skoordynowanych dziatan na linii
uczelnia-biznes. Na kolejnym rysunku zaprezentowano zestawienie gtéwnych rekomendacji
pracodawcow w tym zakresie.
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Rysunek 21. Rekomendacje pracodawcéw w zakresie wspétpracy uczelni z biznesem

Fakultatywne zajecia Stworzenie prestizowego
Studia dualne prowadzone przez wykazu przedsiebiorstw
przedsiebiorcow partnerskich PW

Praktyki studenckie

Wzmocnienie roli . . .
i staze absolwenckie

pracodawcéw w opiniowaniu
programow ksztatcenia

Stworzenie "platformy zlecen"
dla studentéw

finansowane przez
przedsiebiorcow

Zrédto: opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW.

Pracodawcy dostrzegajg potrzebe zaciesnienia wspdtpracy na linii uczelnia-przedsiebiorstwo.
W ich wypowiedziach pojawit sie pomyst wiekszego sformalizowania tego typu wspodtpracy,
opracowania przez Politechnike Warszawskg szczegdtowych kryteriow nadawania przedsiebiorstwom
statusu partnera PW. Podkreslano, ze kryteria te muszg by¢ bardzo selektywne, a otrzymanie statusu
przez dane przedsiebiorstwo powinno zapewnia¢ mu cate spektrum mozliwosci kooperowania
z uczelnia.

Jednym z przyktadéw rekomendowanych przez respondentéw jest powszechniejsze
stosowanie modelu tzw. studiéw dualnych. Pracodawcy sg zywo zainteresowani mozliwoscia
opiniowania i wspoéttworzenia programow ksztatcenia oraz angazowania studentéw w prace w ich
przedsiebiorstwach. Co istotne, w wywiadach wielokrotnie pojawiaty sie deklaracje mozliwosci
wspotfinansowania tego typu rozwigzan. Podobnie rzecz sie miata w przypadku organizowania
praktyk studenckich i stazy absolwenckich. Respondenci zaznaczali, ze sg w stanie ponosi¢ koszty
organizacyjne i zaprasza¢ studentéw oraz absolwentéw na ptatne praktyki i staze.

Ciekawa propozycja wydaje sie byé stworzenie ,platformy zlecen” dla studentow.
Przedsiebiorstwa partnerskie PW mialyby mozliwos¢ umieszczania na niej ogloszen
i angazowania studentdw do udziatu w rzeczywiscie realizowanych projektach. Kluczowym warunkiem
skutecznosci tego pomystu jest dopuszczenie do platformy wytgcznie zaufanych partnerow. Czesc
respondentéw zadeklarowata ponadto gotowos¢ zaangazowania sie w prowadzenie fakultatywnych
praktycznych zaje¢ dla studentéw.
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4.6. Charakterystyka mtodych pracownikéw

W tej czesci raportu skupiono uwage na postawach i wartosciach mtodych pracownikéw. Badani
pracodawcy podkreslali, ze osig podziatu postaw pracownikdw nie powinien by¢ wiek,
ale indywidualne cechy charakteru. Zauwazali, ze wszystkie skrajne zachowania mogg by¢ zaréwno
domeng mtodych, jak i starszych pracownikdéw.

»,Charakter i motywacja do pracy to gtéwne czynniki”. (R15)
,T0 jest indywidualna sprawa”. (R25)
,Bardzo rézni sg w tej chwili mtodzi ludzie”. (R26)

Jednakze zapytani o réznice potrafili wskazywaé zachowania i cechy charakterystyczne
dla mtodych pracownikow, ktore sg wypadkowsa indywidulnego usposobienia i zastanej rzeczywistosci
spotecznej. Nalezy podkresli¢, ze wszyscy pracodawcy zaznaczali, ze wskazywane cechy nie dotycza
catej zbiorowosci mtodych pracownikéw, ale réwnoczesnie nie wystepujg tez jedynie incydentalnie.
Wsrdd badanych byli takze pracodawecy, ktdrzy zauwazali, ze niezaleznie od warunkéw spotecznych,
mtody pracownik z uwagi na odmiennosé i wielos¢ rél spotecznych, rézni sie od pracownikéw
posiadajgcych szersze doswiadczenie zawodowe.

Zaprezentowana charakterystyka mtodych pracownikow jest syntezg wszystkich cech i postaw
wskazywanych przez badanych pracodawcéw. Dlatego tez obraz pracownika mtodego pokolenia
moze wydawac sie niekonsekwentny.

Tabela 13. Cechy mtodych pracownikéw z perspektywy pracodawcéw

zdolnos¢ kwestionowania warunkow zastanych

Pracodawcy dostrzegajg, ze mtodzi pracownicy nie

majg wypracowanych schematéw dziatania, »Miodzi maja otwarte umysty. Wnosza

. . Swiezo$¢ mysli, bunt pokoleniowy, wiele im sie
a propozycje zastane czesto s3 w ich optyce . . .
) o ) o nie podoba i dzieki temu wnoszg postep”. (R8)
nieodpowiednie, np. nieefektywne, dzieki czemu

,Na pewno otwartos$¢ na zmiany w organizacji,
np. digitalizacja, = automatyzacja  pewnych
proceséw, jest wieksza wsréd mtodych”. (R17)

nieustannie poszukuja rozwigzan
optymalizacyjnych, co jest korzystne dla catej

organizacji.

kreatywnos¢

W opinii badanych cechg charakterystyczng »S3 potrzebni ludzie z energig, wnoszacy wiele
mtodych jest kreatywnos¢. Pracodawcy zauwazajg kreatywnych  pomystéw.  Wiele  rzeczy
wyjatkowosc rozwigzan proponowanych przychodzi im tatwiej, sg bystrzejsi w wielu
przez pracownikow. aspektach”. (R35)

orientacja na zachowanie work-life balance

56
Dziat Badan i Analiz CZIiTT PW



RYNEK PRACY NA MAZOWSZU W KONTEKSCIE KSZTAtCENIA NA UCZELNI TECHNICZNEJ — 2018

Z badan skoncentrowanych na rdznicach
miedzypokoleniowych wynika, ze cechg
charakterystyczng mtodych pracownikow

(poczawszy od oséb urodzonych w latach 80-tych)

A28

jest zasada ,,pracuje, aby zy¢”*. W przypadku tych

pracownikbw praca jest tylko narzedziem

do realizacji zyciowych celéw, a nie jest celem
samym w sobie. Na podobne obserwacje wskazali

badani pracodawcy. Dostrzegaja oni dazenie

do zachowania  réwnowagi  miedzy  zyciem

prywatnym i zawodowym, przejawiajace sie

miedzy innymi brakiem gotowosci do pracy

w godzinach nadliczbowych, czy wykonywania
zadan w domu. Jeden z badanych wskazat, ze takie
podejscie jest korzystane dla przedsiebiorstwa,
poniewaz pracownicy wykonujg swoje zadania

bardziej efektywnie.

,Ale coraz wiecej przychodzi ludzi, ktérzy
pracujg osiem godzin, bo wazniejsza jest
rodzina. Mtodzi majg inne wyobrazenie o zyciu.
Praca jest ich zdaniem po to, zeby sie wyzywié
i jako$ funkcjonowac”. (R8)

,Mtodzi pracownicy sg mniej gotowi na prace
w nadgodzinach i relokacje”. (R18)

,Majg inne troszeczke priorytety w zyciu (...)
pracownik, ktéry odpoczywa po pracy jest
pdzniej bardziej efektywny”. (R31)

niski poziom zaangazowania i odpowiedzialnosci

Kolejng cechg, ktéra w opinii pracodawcéw
wyrdznia mtodych pracownikéw jest brak
zaangazowania iw konsekwencji niski poziom

odpowiedzialnosci za wykonywane zadania i catg

organizacje. Zdaniem badanych, mtodzi nie

utozsamiajg sie z podmiotem, w ktérym pracujg
oraz nie postrzegajg swoich zadan jako elementu
wyznaczonego  celu,

traktujgc  wykonywane

sie
w wiekszg cato$¢ zlecenia. Zauwazano, ze mtodym

zadania jako abstrakcyjne, niewpisujace

pracownikom trudno zaadaptowac sie do zasad
obowigzujacych w miejscu pracy. Zdaniem czesci
pracodawcéw, miodzi

nie s zsocjalizowani

do wykonywania pracy zawodowe;j.

,Podejscie jest bardziej swobodne wsréd
miodych  pracownikéw. Odpowiedzialnos¢
w ich ocenie jest mniejsza. Nie zdajg sobie
sprawy z wagi zadan, ktére robig. (...) Brak
wyobrazenia o konsekwencjach swoich

dziatan/prac”. (R5)

,Zaangazowanie w prace — pracownikom tuz
po studiach wydaje sie, ze dalej sg studentami
— spdzniajg sie. Bycie punktualnym jest bardzo
wazng sprawg. Brak punktualnosci utrudnia
prace catemu zespotowi”. (R14)

,Na mtodych nie do korica zawsze mozemy
liczy¢. Tak samo absencje chorobowe. Mtodziez
idzie na zwolnienie... Cztowiek, ktéry ma
kilkanascie lat doswiadczenia bierze pod uwage
konsekwencje swojej absencji”. (R22)

brak tozsamosci z organizacjg

Z obserwacji pracodawcéw wynika, ze mtodzi
sie
z przedsiebiorstwem, w ktérym pracuja, przez co

pracownicy nie utozsamiaja
charakterystyczna jest dla nich fatwos$¢ zmiany

miejsca zatrudnienia.

,Teraz dla mtodych nie jest wazne, do jakiej

konkretnie firmy przychodzg, ale czy

wynagrodzenie i inne warunki bedzie im

odpowiadato”. (R18)

28 Baran M., Ktos M., Pokolenie Y — prawdy i mity w kontekscie zarzgdzania pokoleniami, ,Marketing i Rynek” 5/2014, s.
924.
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brak cierpliwosci

Pracodawcy, pracujgc z mtodymi pracownikami,
dostrzegajg brak wytrwatosci i konsekwentnego
systematycznego dazenia do wyznaczonych celéow
zawodowych. W optyce badanych mtodzi oczekuja
wszystkim

wszystkiego (przede

satysfakcjonujagcego wynagrodzenia i wysokiej
pozycji zawodowej) nateraz i nie sg gotowi

do inwestowania w odroczone korzysci.

,Nowi pracownicy nie sg przygotowani do
dtugiej sciezki rozwoju, oni chca szybko, prawie
od razu wszystko miec¢”. (R36)

»miodzi bardzo szybko chcg osiggnac¢ ten
poziom zaawansowanych pracownikéw —
w sensie zarobkéw, wiedzy. Tak sie nie da. To
przychodzi z czasem. Majg duze oczekiwania na
samym poczatku, nie majac do tego do korca
podstaw”. (R10)

trudnosci w komunikacji bezposredniej

Dla najmtodszych pracownikéw obecnych na rynku
pracy, Srodowisko cyfrowe i stata obecnos¢ w sieci
jest czyms$ naturalnym. Socjologowie zauwazajg,
ze mtodzi funkcjonujg w réwnolegtej rzeczywistosci
realno-wirtualnej, przenoszac komunikacje
na grunt urzadzen cyfrowych. Konsekwencjg tego
jest uposledzenie

umiejetnosci  komunikacji

bezposredniej, ktdra jest istotna w S$rodowisku

»,Zauwazam, ze trudniej mtodym rozmawia sie

face toface czy przez telefon, tatwiej

przez Internet, komunikatory, maile”. (R10)
,Pokolenie rozproszone: powiadomienia z FB.
Nie umiejg sie skupi¢ przez 2/3 dnia na ciaggtej
pracy”. (R3)

pracy, np. podczas spotkan czy negocjacji

z klientem.

brak gotowosci do samodzielnej nauki

Z perspektywy pracodawcow, cecha »Wspotczesne pokolenie przychodzi i nie chce

charakterystyczng mtodych pracownikéow jest brak

naturalnej sktonnosci do samodzielnego
systematycznego uczenia sie i poszukiwania
odpowiedzi na stawiane pytania. Badani

wskazywali, ze mtodzi nie gromadzg wiedzy
wsposéb  kumulatywny.  Poszukujg  jedynie
rozwigzan doraznych i niewymagajgcych

dodatkowego wysitku.

sie uczy¢. Sprawdza w Google. Uwaza,
ze problem jest z gtowy i nie pamieta tego,
w jaki sposdb go rozwigzato. A jak nie mam
w Google, to pytajg przetozonego i oczekuja,
ze dostang gotowag odpowiedz. Nie uczg sie.
Nie chce im sie czyta¢. Mtodym nie chce sie
i czytac. Wolg zapytac
seniora. Uwazajg, ze to jest jakas wiedza

szuka¢ informacji

magiczna”. (R3)

roszczeniowo$¢, w tym wysokie oczekiwania ptacowe

Pracodawcy zauwazajg wysokie oczekiwania oséb
miodych wzgledem warunkéw zatrudnienia.
Zwigzane jest to ze wskazanym wczesniej brakiem
cierpliwosci. Mtodzi pracownicy, zgodnie z zasada

»just in time”, definiujgcg ich podejscie do zycia,

,Bardzo duza czes¢ chce dostawac bardzo duze
pienigdze bez zastanowienia, co mogg dac
w zamian. Wielu mtodych ma oczekiwania, nie
rozumiejg dlaczego pracownik z 20-letnim
stazem ma zarabia¢ wiecej od nich. Majg
wysokie oczekiwania dot. wynagrodzenia,

oczekujg natychmiastowych zwrotéw awanséw”. (R24)
z poniesionych inwestycji, tj. z ukonczenia . ) ) .
. . ,0Oczekiwania tych kandydatéw, mimo
konkretnego kierunku studiow. .. . . . - .
Ze jeszcze nie majg takiego doswiadczenia
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i wiedzy, s3 coraz wyzsze. Czesto
nieadekwatne”. (R32)

zuchwatos¢

,53 0soby za bardzo dumne — ja tego nie bede
robit, bo tego nie lubie”. (R14)

Z poprzednig cechg mtodych pracownikow

zwigzana jest kolejna — pracodawcy wskazywali

na zachowania i cechy, ktére okreslali mianem »Dostrzegam u mtodych pewnego rodzaju
bute. Mimo niewielkiego doswiadczenia

wydaje im sie, ze sg wielkimi ekspertami, majg
wygorowane  oczekiwania. Nie wiedzg,
Ze osiggniecie poziomu eksperckiego wymaga
duzej pracy”. (R27)

zuchwatosci. Badani dostrzegali brak pokory wsrdd
miodych i dazenie do dyktowania sposobu
dziatania, a takze brak szacunku
dla obowigzujacych zasad, np. przepiséw BHP.

Zrédto: opracowanie wtasne DBA CZIiTT PW.

Powyzsze zestawienie cech pokazuje, ze z perspektywy pracodawcédw, mtodzi sg trudnymi
pracownikami. Jednakze trzeba mie¢ na uwadze, ze w ramach badania gromadzono dane jakosciowe,
ktére umozliwiajg opisanie punktéw widzenia w catej ich réznorodnosci. Analiza nie ogranicza sie
do wskazywania najczesciej pojawiajgcych sie opinii, ale uwzglednia takze skrajne gtosy, traktujac je
jako symptomy pewnych zjawisk®®. Dane jako$ciowe majg charakter ,miekkich”, ,gtebokich”
i ,wyjatkowych” informacji. Specyfika danych sprawia, ze nie mogg one by¢ generalizowane na catg
badang spoteczno$é. Ten typ danych pokazuje rdinorodne punkty widzenia, co pozwala
na dostrzezenie nawet zjawisk symptomatycznych.

Wsrdd pracodawcow byli takze tacy, ktorzy dostrzegajg niepozgdane postawy wsrdd mtodych
pracownikéw (roszczeniowosé, zuchwatosé, brak zaangazowania), ale znajdujg dla nich uzasadnienie
w zastanych warunkach spoteczno-ekonomicznych. Wskazujg, ze podejscie mtodych pracownikéw
jest konsekwencjg dtugoletniej trudnej sytuacji na rynku pracy i przyjetej w odpowiedzi na nig strategii
— inwestycji w zdobywanie doswiadczenia zawodowego juz podczas studiéw. W konsekwencji mtodzi
postrzegaja siebie jako petnowartosciowych kandydatéw w procesie rekrutacji.

,W dzisiejszych czasach mtodziez duzo wczesniej podejmuje prace zawodowaq, w trakcie
studidw pracujg albo majg jaka$s konkretng praktyke zawodows. Te osoby starajg sie
w przemyslany sposdb wybieraé praktyki. Ich oczekiwania nie sg wygérowane”. (R13)

Z wypowiedzi pracodawcow wynika, ze generalnie zmiana pokoleniowa jest procesem
ciggtym, sama w sobie nie wptywa na funkcjonowanie przedsiebiorstw i nie generuje wiekszych
probleméw. Jednakze obecnie, wejsciu na rynek pracy mtodych pracownikdw towarzyszg
przeobrazenia samego rynku pracy, ktdry posiada symptomy rynku pracy pracownika, co zostato
omodwione we wczesniejszej czesci raportu. W konsekwencji, pracodawcy wskazywali na problemy
pojawiajace sie w procesie rekrutacji.

29 Jasinski, M., Kowalski, M. (2007). Fatszywa sprzeczno$¢: metodologia jakosciowa czy ilosciowa?: Ewaluacja ex-post. Teoria
i praktyka, Haber, A. (red.), PARP, s. 98-105.
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Wartoscig dodang obecnosci mtodych pracownikdw, jakg dostrzegajg pracodawcy, jest
otwartos¢ na zmiany i wdrazanie innowacyjnych rozwigzan w przedsiebiorstwie. Badani dostrzegaja,
ze mtodzi wnoszg wiele pomystéw, ktdre usprawniajg funkcjonowanie catej organizacji.

,Pojawity sie jakieS nowe pomysty, nowe inicjatywy, nowe narzedzia, jakie$ pomysty
na wdrozenie pewnych elementéw, ktére dotychczas nie byty w firmie stosowane”. (R39)

Przeprowadzona analiza danych pokazata, ze pracodawcy dostrzegajg odmiennos¢ postaw
i wartosci mtodych pracownikéw. Jednakze badani podkreslali, ze osig podziatu nie powinien byé wiek
pracownikéw, ale ich indywidualne cechy. Wskazywane przymioty mtodych pracownikéw nie dotycza
catej zbiorowosci, ale wystepujg czesciej niz w pojedynczych przypadkach. Do cech, ktére dostrzegane
sg wsérdd miodych pracownikéw nalezg: kwestionowanie warunkéw zastanych, kreatywnosé,
orientacja na zachowanie ,work-life balance”, niski poziom zaangazowania i odpowiedzialnosci, brak
tozsamosci z organizacja, brak cierpliwosci, trudnosci w komunikacji bezposredniej, brak gotowosci
do samodzielnej nauki, roszczeniowosé, w tym wysokie oczekiwania ptacowe oraz zuchwatosc.
W percepcji czesci pracodawcow taka postawa miodych pracownikdw jest konsekwencjg zastanej
rzeczywistosci spotecznej. Badani dostrzegajg warto$¢ obecnosci mtodych pracownikéw
w przedsiebiorstwie - chociazby z powodu wnoszonej otwartosci na nowe innowacyjne rozwigzania
zaréwno w przedmiocie dziatania organizacji, jak i samej kultury organizacyjnej.
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Mozliwe jest wskazanie dwdch gtéwnych, obserwowanych obecnie i prognozowanych
na przysztosé zjawisk, ktére spowodujg wyrazng zmiane sytuacji na rynku pracy w Polsce. Pierwszym
z nich jest postepujacy proces starzenia demograficznego i zwigzane z nim uszczuplanie zasobéw
pracy. Drugim jest wysokie tempo rozwoju technologii informacyjnych, cyfryzacja ustug
oraz automatyzacja procesow gospodarczych, ktére bedg prowadzi¢ do wzrostu wydajnosci pracy,
zaniku czesci zawoddéw oraz ksztattowania sie popytu pracodawcédw na specyficzne umiejetnosci
i kompetencje.

Nalezy podkresli¢, ze Polska pozostawata w ostatnich latach w uprzywilejowanej sytuacji
z punktu widzenia struktury wiekowej spoteczedstwa. Powszechnie akceptowane prognozy
demograficzne przewidujg jednak powazne w swych rozmiarach zmiany udziatu poszczegdlnych
ekonomicznych grup wieku. Prognozuje sie, ze w 2050 r. osoby w wieku produkcyjnym beda stanowity
zaledwie 51% spoteczenstwa, co w konsekwencji wptynie negatywnie na wielko$¢ zasobdéw pracy
pozostajgcych
w dyspozycji polskiej gospodarki.

Cechga charakterystyczng rynku pracy wojewddztwa mazowieckiego jest najwiekszy sposrod
wszystkich wojewddztw potencjat ludnosciowy. Liczba oséb w przedziale wiekowym 15-64 lata
wynosita w nim w 2017 r. prawie 3,6 min. Wielkos¢ realnych zasobéw pracy wojewddztwa
mazowieckiego osiggneta w 2017 r. poziom niespetna 2,6 min. oséb, co stanowito ponad 15% ogétu
aktywnych zawodowo w wieku 15 lat i wiecej w Polsce. Rynek pracy wojewddztwa mazowieckiego
charakteryzowat sie ponadto najwyzszg wartoscig wspdtczynnika aktywnosci zawodowej, wskaznika
zatrudnienia oraz najwyziszym przecietnym wynagrodzeniem brutto uzyskiwanym w sektorze
przedsiebiorstw.

Analizy wynikdéw badan zrealizowanych przez przedstawicieli krajowych i zagranicznych
osrodkéw naukowych pozwalajg na sformutowanie kilku hipotez zwigzanych z przysztoscig rynku
pracy. Przewiduje sie, ze najblizsze dekady przyniosg dalszy szybki rozwdj nowych technologii
i zwigzanej z nim automatyzacji proceséw gospodarczych. Procesy te bedg prowadzi¢ do wzrostu
wydajnosci pracy, spadku kosztéw produkcji oraz nasilenia sie miedzynarodowej konkurencji cenowej,
uzaleznionej w znacznej mierze od tempa absorpcji nowych rozwigzan technologicznych. Zjawiska te
moga stanowi¢ zagrozenie dla niektdrych istniejagcych dzi$ zawoddw, ale jednoczesnie pobudzac
powstawanie nowych profesji. Nalezy spodziewad sie, ze zmiany zachodzgce w gospodarce beda
prowadzity do wzrostu popytu pracodawcow na specyficzne kwalifikacje pracownikéw, co stawia
istotne wyzwanie przed instytucjami edukacyjnymi.

Zrealizowane badanie jakosciowe pozwolito na uzyskanie odpowiedzi na postawione pytania
badawcze. Problem brakéw kadrowych potwierdzito wiekszo$s¢ badanych przedsiebiorstw.
Co niezwykle istotne, liczni respondenci zadeklarowali, ze niedobory sg stanem permanentnym,
co niesie za sobg konsekwencje w postaci koniecznos$ci prowadzenia statej rekrutacji pracownikéw.
Respondenci badania chetnie podzielili sie swoimi doswiadczeniami w tym zakresie. Celowy dobdr
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proby badawczej pozwolit na pozyskanie opinii pracodawcéw, sposrdd ktdrych znaczna czesc
wspotpracuje z Politechnikg Warszawskg i zatrudnia jej absolwentéw oraz studentéw. Mozliwosé¢
kooperacji z uczelnig byta kilkukrotnie wskazywana jako szansa na utrzymanie korzystnej sytuacji
kadrowej w przedsiebiorstwie. Pracodawcy podkreslali, ze pozadanym przez nich typem nowego
pracownika jest student lub absolwent, ktéry jest aktywnym i zaangazowanym cztonkiem kota
naukowego.

W czesci wywiaddw zaakcentowano istotng role zorganizowanych programoéw stazowych.
Respondenci wielokrotnie podkreslali, ze staze to doskonaty sposéb na znalezienie przysztych
pracownikéw. Aspektem, na ktéry zwracali uwage pracodawcy byta ponadto mozliwosé wptywania
na profil kompetencji ewentualnych przysztych pracownikow.

Pracodawcy pozytywnie ocenili poziom kompetencji zatrudnianych pracownikdw. Dostrzegali
zroznicowanie kompetencji wséréd mtodych i starszych pracownikéw. Identyfikowane rdznice sg
pochodng posiadanego doswiadczenia zawodowego. Kompetencje starszych pracownikéw zostaty
ocenione wyzej dzieki doswiadczeniu, ktére zapewnito im wiedze branzowg i produktows.
Zidentyfikowano rowniez obszary, w ktérych kompetencje mtodych pracownikéw zostaty ocenione
wyzej. Wskazywano na elastycznosé, brak wypracowanych schematéw dziatania, znajomos¢ jezykow
obcych, znajomos¢ podstawowego oprogramowania oraz branzowych narzedzi pracy. Pracodawcy
wskazywali na wartos$¢ zatrudniania zréznicowanych wiekiem pracownikow. Stwierdzili, ze dzieki
temu kompetencje pracownikéw na poziomie catego zespotu lub organizacji uzupetniajg sie.

Pracodawcy potrafili skonkretyzowac¢ oczekiwania wzgledem kompetencji pracownikéw.
Badani
w trakcie wywiaddw chetnie opisywali profil wzorowego pracownika swojej firmy. Trzeba zaznaczy¢,
ze formutowano inne potrzeby wzgledem mtodych pracownikéw — absolwentow i pracownikéw
posiadajgcych wieksze doswiadczenie zawodowe. Generalnie, w przypadku mtodych pracownikow,
najwazniejsze jest posiadanie podstawowej wiedzy merytorycznej z obszaru danej branzy
i umiejetnos¢ obstugi specjalistycznych programéw komputerowych oraz kompetencje miekkie,
ktérych, w opinii pracodawcéw, nie mozna nauczy¢ pracownikdéw od podstaw (mozliwe jest jedynie
ich wzmocnienie). Badani pracodawcy szeroko definiowali kompetencje miekkie, nazywajac je tez
elementami osobowosci. Wskazywali konkretne postawy, nie definiujgc ich jako kompetencje
miekkie. Wsréd nich kluczowy jest wysoki poziom motywacji do dziatania, przejawiajacy sie przede
wszystkim checig nauki i pracy. Istotne sg takze komunikatywnos¢ i znajomos¢ branzy. Pracodawcy
oczekujg od pracownikéw otwartosci i elastycznosci.

W wypowiedziach pracodawcéw dominowaty pozytywne oceny poziomu kompetencji
absolwentéw PW. Wielokrotnie akcentowano wysoka pozycje uczelni na mapie krajowych uczelni
technicznych, co zdaniem respondentéw jest pewnego rodzaju gwarantem zakresu wiedzy
i umiejetnosci posiadanych przez jej absolwentéw. W wywiadach zwrécono jednak uwage réwniez
na pewne braki. Jednym z nich, zdaniem niektdrych respondentdw, jest niewystarczajgcy poziom tzw.
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kompetencji miekkich. Wsrdd stabszych stron absolwentédw Politechniki Warszawskiej pojawit sie
rowniez niezadowalajacy dla pracodawcéw poziom znajomosci jezykdw obcych.

Jednym 2z czesciej artykutowanych oczekiwan pracodawcéw wzgledem absolwentow
Politechniki Warszawskiej byt wysoki poziom umiejetnosci wykorzystywania wiedzy w praktyce.
Respondenci badania zauwazali, ze poprawa tego aspektu wymaga skoordynowanych dziatan na linii
uczelnia-biznes.

Pracodawcy dostrzegajg potrzebe zaciesnienia wspotpracy na linii uczelnia-przedsiebiorstwo.
W ich wypowiedziach pojawit sie pomyst wiekszego sformalizowania tego typu wspodtpracy,
opracowania przez Politechnike Warszawskg szczegétowych kryteridw nadawania przedsiebiorstwom
statusu partnera PW. Podkreslano, ze kryteria te muszg by¢ bardzo selektywne, a otrzymanie statusu
przez dane przedsiebiorstwo powinno zapewniaé mu cate spektrum mozliwosci kooperowania
z uczelnia.

Jednym z przyktadéw rekomendowanych przez respondentéw jest powszechniejsze
stosowanie modelu tzw. studiéw dualnych. Pracodawcy sg zywo zainteresowani mozliwoscig
opiniowania
i wspéttworzenia programéw ksztatcenia oraz angazowania studentéw w prace w ich
przedsiebiorstwach. Co istotne, w wywiadach wielokrotnie pojawiaty sie deklaracje mozliwosci
wspotfinansowania tego typu rozwigzan. Podobnie rzecz sie miata w przypadku organizowania
praktyk studenckich i stazy absolwenckich. Respondenci zaznaczali, ze sg w stanie ponosié koszty
organizacyjne i zapraszac studentow oraz absolwentéw na ptatne praktyki i staze.

Ciekawg propozycja wydaje sie by¢ stworzenie ,platformy zlecen” dla studentow.
Przedsiebiorstwa partnerskie PW mialyby mozliwos¢ umieszczania na niej ogloszen
i angazowania studentdw do udziatu w rzeczywiscie realizowanych projektach. Kluczowym warunkiem
skutecznosci tego pomystu jest dopuszczenie do platformy wytgcznie zaufanych partneréw. Czesc
respondentéw zadeklarowata ponadto gotowos¢ zaangazowania sie w prowadzenie fakultatywnych
praktycznych zaje¢ dla studentéw.
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