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Wprowadzenie
Zatozenia metodologiczne

Niniejszy raport jest efektem badania realizowanego w okresie lipiec-pazdziernik 2019
roku w wojewddztwie kujawsko-pomorskim. Gtéwnym celem badania byta diagnoza
zapotrzebowania na specjalistow (osoby z wyzszym wyksztatceniem) oraz diagnoza za-
potrzebowania na szkolenia dla specjalistow.!

Badanie prowadzono metodg wywiadow grupowych oraz wywiadéw indywidualnych.
Wywiady grupowe zrealizowano w 15 powiatach (po 3 w kazdym z podregionéw woje-
waddztwa). Wywiady prowadzono w lokalizacjach wymienionych ponize;j.

Podregion bydgosko-torunski Podregion inowroctawski Podregion grudzigdzki
Bydgoszcz Inowroctaw Brodnica

Torun Nakto n. Notecig Grudziadz

Solec Kujawski Strzelno Wabrzezno

Podregion wioctawski Podregion swiecki

Aleksandrow Kujawski Sepdlno

Lipno Swiecie

Wtoctawek Tuchola

W spotkaniach uczestniczyli kazdorazowo przedstawiciele 4 grup respondentéw: orga-
nizacji i zrzeszen pracodawcéw, agencji zatrudnienia dziatajgce na terenie wojewddz-
twa kujawsko-pomorskiego, pracownikéw HR z wiodgcych branz oraz posrednicy pracy
i doradcy zawodowi z powiatowych urzedéw pracy. Dobdér préby do wywiadow miat
charakter celowy — kierowano sie przede wszystkim przynaleznoscig do okreslonej ka-
tegorii respondentow. W przypadku przedsiebiorcéw, dodatkowo przyjeto, ze beda oni
reprezentowali te branze, ktore przesgdzajg o charakterze gospodarczym danego po-
wiatu i/lub podregionu. Byty to nastepujgce branze:

Podregion bydgosko-torunski Podregion inowroctawski | Podregion grudzigdzki

przemyst elektromaszynowy przemyst chemiczny przemyst tworzyw sztucznych
edukacja poligrafia meblarstwo,

ustugi B2B Medycyna Budownictwo

transport i logistyka Meblarstwo Transport

ogrodnictwo

1. Wedtug Klasyfikacji zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy specjalisci to osoby, ktére wykazujg poziom
kompetencji odpowiadajgcy wyksztatceniu wyzszemu uzyskanemu na studiach | stopnia (licencjackich i inzynier-
skich), studiach Il stopnia (magisterskich i jednolitych magisterskich), studiach podyplomowych oraz studiach IlI
stopnia (doktoranckich).
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Podregion wioctawski Podregion swiecki
hotelarstwo, gastronomia gospodarka odpadami
przemyst chemiczny przemyst papierniczy
hurt owocéw zdrowie
uzdrowiska drogownictwo

Uczestnicy spotkan byli wytonieni w uzgodnieniu z powiatowymi urzedami pracy,
a w wielu powiatach takze zaproszeni z pomocg PUP (bez pomocy Powiatowych Urze-
dow Pracy czesci wywiaddw w ogdle nie udatoby sie przeprowadzic?).

Tabela 1. Grupy badanych oséb

Reprezentowane instytucje Liczba oséb
Powiatowe Urzedy Pracy 28
Agencje zatrudnienia 13
Organizacje zrzeszajgce pracodawcow 18
Dziaty kadr (HR) w przedsiebiorstwach 37
Razem 116

Dodatkowym Zrédtem materiatu empirycznego byty wywiady indywidualne, ktére pro-
wadzono z kilkoma typami podmiotéw: Centrami Aktywizacji Zawodowej, akademicki-
mi biurami karier, zrzeszeniami i organizacjami pracodawcow (klastréw, PTE) oraz inny-
mi podmiotami wspomagajagcymi wejscie na rynek pracy absolwentéw szkét wyzszych
lub wptywajgcymi na ich sposéb funkcjonowaniu na tym rynku (firma realizujgca szko-
lenia przygotowujgca NEETs do wejscia na rynek pracy).

Czes¢ badania stanowi takze analiza ofert pracy wprowadzonych do Centralnej Bazy
Ofert Pracy. Badaniu poddano tgcznie 1842 oferty opublikowane w Centralnej Bazie
Ofert Pracy w okresie od 1 stycznia 2019 do 31 pazdziernika 2019 roku. Dane pobierano
na koniec kazdego miesigca, w ktdrym prowadzono badanie (maj-pazdziernik 2019),
a nastepnie wykluczano z analiz te oferty, ktére byty zwielokrotnione (dziato sie tak, gdy
oferte publikowano z odlegtym terminem, do ktérego mogta by¢ dostepna i pozostawa-
ta aktualna w kolejnym miesigcu (miejsce byto niezagospodarowane).

2. Serdecznie dziekujemy dyrektorom i pracownikom powiatowych urzeddw pracy, bez ktérych pomocy badanie nie
powiodtoby sie. Doceniamy wysitek, jaki wykonali Paristwo w umozliwieniu kontaktu i dotarciu z zaproszeniem na
wywiady do naszych respondentéw. Dziekujemy za zyczliwe wsparcie i udostepnienie miejsca do realizacji wywia-
dow tam, gdzie byto to mozliwe.

—-5-—-
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1. Specjalisci na kujawsko-pomorskim rynku pracy
— analiza danych zastanych

1.1 Zasoby rynku pracy

W 2017 roku osoby w wieku produkcyjnym stanowity 61,5% ludnosci wojewddztwa.
Wspotczynnik aktywnosci zawodowej®* wynosit wowczas 54,3%, a wskaznik zatrudnie-
nia* —55,6% i byt wyzszy dla mezczyzn. W potowie 2019 roku wskazniki te wynosity od-
powiednio 56,2% i 53,4%. Jednoczesnie w tym okresie spadta stopa bezrobocia z 5,9%
do 4,0%°. Obserwowalismy zatem dwa réwnolegte procesy — obnizenie skali problemu
bezrobocia, jak i nieznaczne zwiekszenie udziatu osdb aktywnych zawodowych w ogéle
ludnosci. Wojewddztwo kujawsko-pomorskie pod wzgledem zatrudnienia i stopy bez-
robocia miato podobne charakterystyki jak wojewddztwo tédzkie.

Wykres 1. Wskaznik zatrudnienia i stopa bezrobocia (w %) w koncu | pétrocza 2019
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci Polski drugi kwar-
tat 2019 r. prowadzonego przez GUS.

Te same wskazniki przyjmujg wyraznie korzystniejsze wartosci, gdy dotyczg tylko spe-
cjalistow. W wojewddztwie kujawsko-pomorskim wskaznik zatrudnienia wynosit 78,8%
i lokowat wojewddztwo na 7 miejscu. Stopa bezrobocia w tej grupie wynosita 1,9% -
tyle samo, ile przecietnie dla kraju. Dla tej grupy mieszkancéw, cechy rynku pracy blizsze
s dynamicznie rozwijajgcemu sie wojewddztwu pomorskiemu.

3. Wspotczynnik aktywnosci zawodowej informuje o stosunku oséb aktywnych zawodowo (pracujacych i bezrobot-
nych) do ogétu ludnosci danej kategorii.

4. Wskaznik zatrudnienia okresla, jaki odsetek ludnosci w wieku od 15. do 64. roku zycia pracuje zawodowo.

5. W analizie pomijamy celowo osoby bierne zawodowo — problem biernosci w zasadzie nie dotyczy specjalistow.
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Wykres 2. Wskaznik zatrudnienia i stopa bezrobocia (w %) os6b z wyzszym wyksztatceniem na koniec
| pétrocza 2019
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci Polski drugi kwar-
tat 2019 r. prowadzonego przez GUS.

Region cechuje sie relatywnie wysokim poziomem obcigzenia demograficznego — nie-
korzystny jest stosunek oséb w wieku produkcyjnym do tych w wieku nieprodukcyjnym
i przewiduje sie, ze trend ten bedzie sie pogtebiat w kolejnych latach — coraz mniejsza
bedzie pula oséb wchodzgcych na rynek pracy. Tym wazniejsze staje sie petniejsze wy-
korzystanie tych niewykorzystanych zasobdw.

Obecnie wojewddztwo kujawsko-pomorskie zajmuje pigte miejsce pod wzgledem nie-
wykorzystania zasobow. Wystepujg duze dysproporcje miedzy wojewddztwami w Pol-
sce. Wojewoddztwo kujawsko-pomorskie, obok wojewddztwa lubelskiego, tddzkiego
oraz lubuskiego, wedtug wartosci tego wspotczynnika znajdowato sie na wysokim po-
ziomie niewykorzystanych zasobdw pracy. Wojewoddztwami w ktérych wspotczynnik
osiggnat najnizszg wartosé¢, a wiec, w ktorych poziom niewykorzystania zasobow rynku
pracy byt niski byty wojewddztwa: podlaskie oraz wielkopolskie.

W sgsiednich wojewddztwach — ktdre jednoczesnie cechuje wysoka dynamika rozwojowa
(pomorskie, wielkopolskie) i niski poziom bezrobocia specjalistéw — wielkos$¢ niewykorzy-
stanych zasobow jest mniejsza, a zatem chtonnos$¢ tamtejszego rynku pracy jest wieksza.
Rodzi to ryzyko migracji kujawsko-pomorskich specjalistdw do innych regiondw.

-7 -
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Rysunek 1. Niewykorzystane zasoby na rynku pracy w podziale na wojewddztwa
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Zrédfto: Sytuacja na rynku pracy w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w 2018 r., raport US w Bydgosz-
czy, Bydgoszcz 20189.

1.2 Sytuacja specjalistdw na regionalnym rynku pracy

Liczba oséb bezrobotnych w regionie spada, ale nie towarzyszy temu znaczacy wzrost
liczby 0séb pracujgcych, co powoduje, ze pojawiajg sie trudnosci z pozyskaniem pracow-
nikdw do obsady wolnych miejsc pracy. Na koniec czerwca 2019 roku liczba ta byfa nizsza
w porownaniu do tego samego okresu w 2018 roku o 10,2% (to wiecej niz srednia dla
kraju, ktéra wynosita 9,4%). Stopa bezrobocia pozostaje nadal wzglednie wysoka — woje-
woédztwo kujawsko-pomorskie zajmowato drugie miejsce w kraju. Na koniec pierwszego
poétrocza stopa bezrobocia wynosita 7,9% (w kraju 5,3%), ale zmniejszata sie szybciej niz
przecietnie w kraju (0,9% w stosunku do 2018 w regionie, a 0,5% w kraju).

W koncu | pdtrocza 2019 roku zarejestrowanych byto 64 660 oséb, z ktérych 50 506 uzy-
skato status osoby bezrobotnej w badanym okresie. Specjalisci stanowili w tej grupie
odpowiednio 7,3% i 8,2%.
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Wykres 3. Liczba oséb bezrobotnych zarejestrowanych — stan w korcu | pétrocza 2019
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych WUP w Toruniu, https://wuptorun.praca.gov.pl/struk-
tura-zawodowa-bezrobotnych, z dn. 15.07.2019 r.

Grupe specjalistow odrdznia wyzszy wskaznik zatrudnienia (78,8%) i najnizsza stopa
bezrobocia w poréwnaniu do 0séb o nizszym wyksztatceniu. Oznacza to, ze wyzsze wy-
ksztatcenie pozytywnie wptywa na szanse zatrudnienia.

Wykres 4. Wskaznik zatrudnienia i stopa bezrobocia (w %) z uwzglednieniem wyksztatcenia mieszkan-
c6w wojewaddztwa kujawsko-pomorskiego w koncu I pétrocza 2019
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci Polski drugi kwar-
tat 2019 r. prowadzonego przez GUS.
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Specjalisci czesciej niz osoby pracujgce o nizszym wyksztatceniu pracujg w petnym wy-
miarze.

Wykres 5. Wymiar zatrudnienia zaleznie od wyksztatcenia (w %) oséb mieszkarncow wojewddztwa ku-
jawsko-pomorskiego w koricu | pétrocza 2019
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci Polski drugi kwar-
tat 2019 r, prowadzonego przez GUS.

W szczegdlnej sytuacji s kobiety na rynku pracy. Stanowity one 61,8% wszystkich zare-
jestrowanych bezrobotnych w koricu pierwszego pétrocza 2019 roku. Przy tym kobiety
stanowity prawie potowe o0séb, ktére naptynety do rejestru w ostatnim pétroczu. Sytu-
acja kobiet w poréwnaniu z pozostatym specjalistami na rynku pracy wypada znacznie
gorzej —w koncu poétrocza 67,9% zarejestrowanych specjalistdw to kobiety.

Wykres 6. Udziat kobiet w ogéle oséb bezrobotnych (w %) w korcu | pétrocza 2019
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych WUP w Toruniu, https://wuptorun.praca.gov.pl/struk-
tura-zawodowa-bezrobotnych, zdn. 15.07.2019 r.

—-10-
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Kobiety z wyzszym wyksztatceniem nie tylko czesciej niz mezczyzni rejestrujg sie jako
bezrobotne, ale takze dtuzej pozostajg w rejestrach. Co pigty zarejestrowany jako bez-
robotny specjalista to kobieta do 30 roku zycia, a co 15 powyzej 50 roku zycia. Oznacza
to, ze sytuacja kobiet, takze w przypadku specjalistéw jest wyraznie gorsza. Wieksze jest
ryzyko utrudnionego powrotu na rynek pracy. To jeden z niewykorzystanych zasobéw
regionalnego rynku pracy.

Wykres 7. Udziat kobiet w ogodle bezrobotnych specjalistow poprzednio pracujacych wedtug czasu po-
zostawania bez pracy (w %) — stan w koncu | pétrocza 2019 r.
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych WUP w Toruniu, https://wuptorun.praca.gov.pl/struk-
tura-zawodowa-bezrobotnych, z dn. 15.07.2019 r.

Wojewddztwo jest zrédznicowane ze wzgledu na udziat bezrobotnych specjalistow w po-
szczegOllnych powiatach. Najwiekszy udziat oséb z wyzszym wyksztatceniem obserwuje-
my w powiatach o relatywnie niskim poziomie bezrobocia. To w szczegdlnosci efekt za-
chowan absolwentéw — ci rejestrujg sie czesto w miejscu ukonczenia studiow wyzszych
i zarazem w miejscu, w ktdrym planujg podja¢ aktywnos¢ zawodowa.

—-11 -
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Rysunek 2. Liczba oséb bezrobotnych z uwzglednieniem poziomu wyksztatcenia i podziatu na powiaty
w koricu 2018 r.
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Zrédto: Sytuacja na rynku pracy w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w 2018 r., raport GUS, z dn.
29.11.2019.

Poziom wynagrodzen

Mediana wynagrodzen w wojewddztwie kujawsko-pomorskim wynosita w 2018 roku
3924 zt. Potowa kobiet zarabiata 3490 zt lub mniej a potowa 3490 zt lub wiecej, a dla
mezczyzn mediana wynosita 4497 z{%. Réznice uwidaczniajg sie we wszystkich grupach
zawodowych.

Wedtug tego samego zrédta mediana wynagrodzenia specjalistéw wynosita 4100 z1, a za-
tem tylko nieznacznie wiecej niz poziom wynagrodzen dla wszystkich grup zawodowych.

6. Na podstawie: Ogdlnopolskie Badanie Wynagrodzen przeprowadzone przez Sedlak & Sedlak w 2018 roku.
— 12 —
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Rysunek 3. Wynagrodzenia zaleznie od zajmowanego stanowiska
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Zrédto: Ogdinopolskie Badanie Wynagrodzer przeprowadzone przez Sedlak & Sedlak w 2018 roku.

Niezagospodarowane miejsca pracy

Do urzeddéw pracy zgtaszanych jest relatywnie mato wolnych miejsc pracy dla specja-
listéw niz dla innych grup zawodowych. W pierwszym pétroczu 2019 roku zgtoszono
1849 miejsc pracy dla specjalistow (4,8% wszystkich zgtoszen), ktorzy stanowili 8,2 %
ogotu bezrobotnych. Nalezy jednak uwzglednic, ze czes¢ pracodawcow nie zgtasza swo-
jego zapotrzebowania na specjalistéw do urzedu pracy (piszemy o tym w dalszej czesci
raportu).

- 13-



Krajowy
Fundusz
Szkoleniowy

Wykres 8. Wolne miejsca pracy i miejsca aktywizacji zawodowej zgtoszone w | pétroczu 2019 roku
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych WUP Torur, https://wuptorun.praca.gov.pl/struktura
-zawodowa-bezrobotnych, zdn. 15.07.2019 r.

Na podstawie zgtaszanych wolnych miejsc pracy mozna oceni¢, na jakie zawody jest naj-
wiekszy popyt w regionie. Niezagospodarowanie wolnych miejsc pracy dotyczy kilku grup
zawodow w szczegdlnosci. Najwiecej wolnych miejsc pracy zgtoszono dla specjalistéw do
spraw administracji i zarzgdzania (359), nauczycieli i innych specjalistow ds. nauczania i wy-
chowania (261), inzynieréw (234), specjalistéw do spraw sprzedazy, marketingu i public re-
lations (178) oraz pielegniarek i innych specjalistow ds. ochrony zdrowia (174).

Najwiecej wolnych miejsc pracy zgtaszano w najwiekszych miastach regionu — co trzecie
wolne miejsce pracy dostepne byto w Bydgoszczy, co 7 w Toruniu. Od tej tendencji odréz-
nia sie Inowroctaw, w ktérym znajdowato sie co 10 wolne miejsce pracy. W tych miastach
najwieksze byto zapotrzebowanie na specjalistéw. W Bydgoszczy szczegdlnie poszukiwani
byli inzynierowie do spraw przemystu i produkcji oraz do spraw baz danych i sieci kompute-
rowych oraz specjalisci do spraw rekrutacji pracownikéw i specjalisci do spraw kadr, piele-
gniarki specjalisci do spraw sprzedazy oraz nauczyciele ksztatcenia zawodowego. W Toruniu
poszukiwano specjalistéw do spraw czasowego zatrudniania pracownikéw i do spraw rekru-
tacji oraz specjalistéw do spraw administracji i rozwoju, pielegniarek i nauczycieli przedszko-
li. W Inowroctawiu poszukiwano specjalistow do spraw zdrowia (fizjoterapeuci, pielegniar-
ki) oraz diagnostéw laboratoryjnych; nauczycieli przedmiotéw zawodowych o technicznych
oraz nauczycieli przedszkoli i specjalistéw do spraw sprzedazy lub marketingu i handlu.
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W koncu okresu niemal 90% zgtoszonych wolnych miejsc dla specjalistdw zostato zagospo-
darowanych. Poréwnanie liczby miejsc niezagospodarowanych i wolnych miejsc pracy zgto-
szonych w okresie wskazuje na to, gdzie wystepuje najwiekszy deficyt specjalistow. Wyste-
puje on w tych powiatach, w ktérych najwiecej pozostato niezagospodarowanych miejsc
pracy. Szczegdlne braki kadr specjalistycznych odczuwane sa w: Tucholi, Swieciu, Gru-
dzigdzu (powiat grodzki), Mogilnie, Zninie, Wtoctawku (zaréwno w miescie, jak i w po-
wiecie ziemskim), Golubiu-Dobrzyniu. Do tych powiatéw nalezy tez Inowroctaw, w kto-
rym duze zapotrzebowanie na specjalistéw, zderza sie z brakiem odpowiednich kadr.

Tabela 2. Zagospodarowanie wolnych miejsc pracy dla specjalistow na koniec | pétrocza 2019 roku
w podziale na powiaty.

Wolne miejsca . N . Udziat miejsc nieza-
Powiat pracy zgloszone U.dZ.Iaf wolnyih Miejsca niezago- gospos:larowanych
w okresie miejsc pracy (%) | spodarowane w .og.ole wolnych
miejsc pracy (%)
Aleksandrow Kujawski 19 1,0 2 10,5
Brodnica 55 3,0 1 1,8
Bydgoszcz (grodzki) 606 32,8 44 7,3
Bydgoszcz (ziemski) 31 1,7 1 3,2
Chetmno 24 1,3 1 4,2
Golub Dobrzyn 35 1,9 3 8,6
Grudzigdz (grodzki) 72 3,9 16 22,2
Grudzigdz (ziemski) 12 0,6 1 8,3
Inowroctaw 175 9,5 18 10,3
Lipno 24 1,3 1 4,2
Mogilno 15 0,8 3 20,0
Nakto 97 5,2 4 4,1
Radziejow 37 2,0 1 2,7
Rypin 21 1,1 3 14,3
Sepdlno Krajenskie 29 1,6 1 3,4
Swiecie 51 2,8 17 333
Torun (grodzki) 279 15,1 26 9,3
Torun (ziemski) 49 2,7 4 8,2
Tuchola 19 1,0 7 36,8
Wabrzezno 9 0,5 1 11,1
Wtoctawek (grodzki) 118 6,4 20 16,9
Wtoctawek (ziemski) 52 2,8 7 13,5
Znin 20 1,1 4 20,0
Ogodtem 1849 100,0 186 10,1

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych WUP Toruri, https://wuptorun.praca.gov.pl/struktura
-zawodowa-bezrobotnych, zdn. 15.07.2019 r.
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WSsréd zawodow, dla ktérych w koricu czerwca 2019 roku dostepne byty niezagospodaro-
wane miejsca pracy sg nauczyciele i inni specjalisci nauczania i wychowania (61 miejsc),
w tym nauczyciele ksztatcenia zawodowego (21 miejsc), inzynierowie (33 miejsca), spe-
cjalisci do spraw administracji i zarzagdzania (18), do spraw sprzedazy, marketingu i public
relations (17), specjalisci do spraw ochrony zdrowia (30), w tym pielegniarki (12).

Poréwnanie liczby absolwentéw szkét wyzszych najczesciej rejestrujacych sie w regio-
nie i zapotrzebowania na specjalistéw (ocenianego na podstawie wolnych miejsc pracy
zgtoszonych do urzeddéw pracy) pozwala na stwierdzenie, ze istnieje luka miedzy podazg
i popytem. Do urzedéw pracy zgtaszanych jest znacznie mniej wolnych miejsc pracy niz
liczba zarejestrowanych bezrobotnych w przypadku wybranych zawodéw, w szczegél-
nosci specjalistow do spraw ekonomicznych i zarzadzania, z dziedziny prawa, dziedzin
spotecznych i kultury oraz nauczania i wychowania, a takze nauk fizycznych. Najwiecej
miejsc pracy czekato na inzynieréw (zwtaszcza budownictwa, mechanikéw, inzynierii
srodowiska), architektow, geodetéw i projektantéw oraz specjalistéw nauk biologicz-
nych (m.in. na specjalistéw w zakresie rolnictwa, lesnictwa i pokrewnych oraz do spraw
ochrony srodowiska). Niemal wszystkie wolne miejsce pracy byty zagospodarowywane
przez osoby bezrobotne — na koniec okresu z 1849 wolnych miejsc pracy niezagospoda-
rowanych byto tylko 186. Dziato sie tak mimo tego, ze w rejestrach pozostawali nadal
specjalisci w poszukiwanych zawodach.

Tabela 3. Liczba niewykorzystanych miejsc pracy

Zarejestrowani bezrobotni Wolne miejsca
. . rac
zarejestrowani wedtug stanu L pracy .
. , i miejsca aktywiza-
. . w okresie w koncu okresu .. .
Lp. Grupy zawodoéw (duze) cji zawodowej
aktualne
. w tym , wtym |zgtoszone .
ogoétem . | ogétem . .| wkoncu
absolwenci absolwenci | w okresie
okresu
1 Speq_allsm do spnjaw ekonomicz- 1457 204 1402 53 617 39
nych i zarzagdzania
2 | Specjalisci nauczania i wychowania 712 76 939 32 384 61
3 Specjalisci nzl:luk ﬁzYcznych, mate- 820 178 747 60 347 6
matycznych i technicznych
4 | Specjalisci do spraw zdrowia 264 59 264 15 210 23
5 Sp.eqallsa z d2|ed.Z|ny prawa, dzie- 793 155 376 51 190 14
dzin spotecznych i kultury
6 .Speqallsu.do spraw t'echn_ologu 95 16 92 5 101 3
informacyjno-komunikacyjnych
7 Prz.e(EIstaW|cu.eIe wfadz publicznych, . 16 1 53 0 11 0
wyzsi urzednicy i dyrektorzy generalni

Zrédto: opacowanie wtasne na podstawie danych WUP Torun, https://wuptorun.praca.gov.pl/struktur
-zawodowa-bezrobotnych, zdn. 15.07.2019 r.
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1.3 Bezrobotni absolwenci szkét wyzszych
w wojewodztwie kujawsko-pomorskim

Liczba absolwentow szkét wyzszych w regionie
Zmiana dostepnosci specjalistow

Liczba szkot wyzszych funkcjonujacych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w ostat-
nich 5 latach zmniejszyta sie z 33 w roku akademickim 2013/2014 do 21 w roku aka-
demickim 2017/2018’. Zmniejsza sie takze liczba studentéw, w analogicznym okresie
7 69486 0s6b do poziomu 57280 oséb. Oznacza to, ze liczba studentdéw w catym okresie
zmniejszyta sie 0 17,6%. Procesy te majg zwigzek przede wszystkim z trendami demo-
graficznymi (mniej kandydatéw na studia ze wzgledu na niz demograficzny), trendami
na rynku edukacji (wydrenowanie matych rynkéw lokalnych prowadzace do likwidacji
filii uczelni w matych miejscowosciach) oraz zmiana stylu studiowania (czestsze przerwy
w studiach, zmiany studiowanych kierunkdw, zmiana uczelni pomiedzy studiami na po-
ziomie licencjackim i uzupetniajgcym magisterskim, w tym migracje do innych regionéw
na studia wyzszego stopnia), a w ostatnim okresie takze przemianami wewnatrz syste-
mu szkolnictwa wyzszego (w szczegdlnosci reorientacja czesci uczelni z ksztatcenia na
prowadzenie badan, w tym badan wdrozeniowych).

Spadek liczby studentéw obserwowany jest w ponad potowie szkdt wyzszych funkcjo-
nujacych w regionie (w 9 szkotach wyzszych zaobserwowano odwrotny trend). Zmia-
ny w réoznym stopniu dotykajg poszczegdlne kierunki ksztatcenia. Miedzy rokiem 2015
i 2016 spadek liczby studentéw odnotowano na 109 kierunkach ksztatcenia, a miedzy
2017 i 2018 rokiem — na 73 kierunkach. Staty spadek (jest odnotowywany w obu przy-
wotanych okresach) dotyczy takich kierunkéw jak: zarzadzanie, pedagogika, finanse
i rachunkowos¢, logistyka, ochrona srodowiska, chemia, transport, praca socjalna, sto-
sunki miedzynarodowe, geografia. W obu wspomnianych okresach na tych kierunkach
spadki byty najwieksze.

Zmiana sytuacji uczelni wyzszych oraz zmiany dokonywanych przez nie naboréw majg
bezposredni wptyw na liczbe absolwentéw poszczegdlnych kierunkdéw. Zmiany jednej
i drugiej wartosci sg zbiezne (patrz wykres 9). Podobna tendencja dotyczy takze kierun-
kéw ksztatcenia, dla ktérych spada lub rosnie liczba absolwentéw — odzwierciedlajg one
spadki lub wzrosty liczby studentéw.

7. Na podstawie raportow WUP w Toruniu: Bezrobotni absolwenci szkét wyzszych w wojewddztwie kujawsko-po-
morskim w 2016 roku (Torun, 2017) i Bezrobotni absolwenci szkdt wyzszych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim
w 2018 roku (Torun, 2019).

_17_
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Wykres 9. Liczba studentéw i absolwentéw w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w latach 2014-
2018. Stan na 31 Xll — poréwnanie rok do roku
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie raportéw WUP w Toruniu: Bezrobotni absolwenci szkét wyz-
szych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w 2016 roku (Torun, 2017) i Bezrobotni absolwenci szkot
wyzszych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w 2018 roku (Torun, 2019) oraz danych raportu GUS:
Szkolnictwo wyzsze w roku akademickim 2017/2018 (dane wstepne).

W 2018 roku najliczniej na rynek pracy wojewddztwa wchodzili absolwenci takich grup
kierunkéw ksztatcenia jak: biznes, administracja i prawo (3728 osdb), zdrowie i opieka
spoteczna (2027), ksztatcenie (1707), nauki humanistyczne i sztuka (1527). Na pigtym
miejscu znalezli sie absolwenci kierunkéw technicznych, przemystowych i budownictwa
(1434). Stanowili oni 10% wszystkich absolwentéw szkét wyzszych w 2018 roku.

Liczba oséb bezrobotnych wsrod absolwentow szkot wyzszych

Ze wzgledu na spadek liczby absolwentéw oraz korzystny kontekst spoteczno-gospodar-
czy nalezato spodziewac sie, ze bedzie malata liczba bezrobotnych absolwentéw szkét
wyzszych. Dane statystyczne potwierdzajg ten trend.

_18_
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Wykres 10. Liczba bezrobotnych absolwentéw szkét wyzszych w ogodle oséb konczacych szkoty wyisze
w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w latach 2014-2018. Stan na 31 Xll — poréwnanie rok do roku
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie raportéw WUP w Toruniu: Bezrobotni absolwenci szkét wyz-
szych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w 2016 roku (Torun, 2017) i Bezrobotni absolwenci szkot
wyzszych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w 2018 roku (Torun, 2019).

Udziat bezrobotnych absolwentéw szkoét wyzszych w ogdle bezrobotnych absolwentéw
jest dos¢ wysoki, wskazujg na to dane z wybranych lat — w 2016 roku stanowili oni
22,6%, a w 2018: 21,8% wszystkich bezrobotnych z tej grupy.

W przypadku szkét wyzszych, podobnie jak w innych szkotach, zmiany liczby absolwen-
tow sg cykliczne. W 2015, 2017 i 2018 roku spadek liczby bezrobotnych absolwentéw
szkot wyzszych byt wiekszy niz w przypadku szkét policealnych, srednich zawodowych
i Srednich ogdlnoksztatcgcych.
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Wykres 11. Zmiany liczby bezrobotnych absolwentéw wedtug typéw szkoét w latach 2015-2018. Stan na
31 XIl — poréwnanie rok do roku (zmiany w %)
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie raportéw WUP w Toruniu: Bezrobotni absolwenci szkét wyz-
szych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w 2016 roku (Torun, 2017) i Bezrobotni absolwenci szkot
wyzszych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w 2018 roku (Torun, 2019).

Bezrobotni absolwenci szkdt wyzszych to w szczegdlnosci osoby konczace takie kierun-
ki studiow jak: pedagogika, administracja, zarzadzanie, finanse i rachunkowos¢, pra-
wo, bezpieczenstwo wewnetrzne, fizjoterapia, turystyka i rekreacja, informatyka. To 9
kierunkéw, ktorych absolwenci rejestrowali sie najczesciej nie tylko w 2018, ale takze
w poprzednich latach (2015-2017).

1.4. Oferty pracy dla absolwentow szkot wyiszych

Zapotrzebowanie na specjalistow wedtug prognoz

W 2013 roku konsorcjum badawcze Agrotec Polska Sp. z 0.0. i firma IBS na zamowienie
Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Toruniu opracowato raport pn. ,,Prognoza zapotrzebo-
wania na kadry z wyzszym wyksztafceniem w wojewddztwie kujawsko-pomorskim do
roku 2020”. Badacze prognozowali wowczas, ze stopa bezrobocia w regionie moze wy-
niesc¢ 8,0% (w wariancie optymistycznym), 10,4% (wariant neutralny) lub 13,8% w wa-
riancie pesymistycznym. Obecna sytuacja regionalnego rynku pracy zblizona jest do
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przyjmowanego wowczas optymistycznego wariantu (do tych zatozen bedziemy od-
wotywac sie w dalszej czesci podrozdziatu).

Wedle tych prognoz do 2020 roku zmienia¢ sie miaty proporcje kobiet i mezczyzn kon-
czacych studia wyisze w taki sposdb, ze wielkosci tych populacji beda przybliza¢ sie
do siebie. Tak sie nie stato — proporcje ptci wsréd absolwentéw sg obecnie podobne do
tych sprzed 10 lat. To o tyle wazne, ze — jak wykazywali autorzy Prognozy — to ptec jest
jedna z determinant wyboréw zawodowych dokonywanych przez absolwentéw tych sa-
mych kierunkéw. Kobiety czesciej poszukiwaty pracy zgodnej z ukoriczonym kierunkiem
studidw. Oznacza to, ze w przypadku kierunkéw sfeminizowanych (z najwyzszymi dys-
proporcjami studiujgcych kobiet i mezczyzn) i zarazem takimi, ktére charakteryzowata
nadpodaz nalezato oczekiwac nadmiernego (w stosunku do potrzeb pracodawcéw) na-
ptywu kobiet o wyksztatceniu specjalistycznym.

Wedtug badaczy istniato wysokie ryzyko, ze nadpodaz bedzie odnosita sie do absolwentéw
takich zawoddw jak: specjalisci nauczania i wychowania, specjalisci do spraw zdrowia, spe-
cjalisci do spraw technicznych, informacyjnych i komunikacyjnych, specjalistéw w zakresie
prawa, spraw spotecznych i kultury, specjalistéw nauk technicznych, matematycznych i fi-
zycznych®. Za to niedobory miaty dotyczy¢ specjalistéw ds. ekonomicznych i zarzgdzania®.
Wydaje sie, ze w obu tych zakresach prognoza okazata sie nie w petni trafna. W potowie
2019 roku, jak wskazywano wczesniej (patrz tab. 3) specjalisci do spraw ekonomicznych
i zarzadzania nalezg do grupy zawoddéw nadwyzkowych, podobnie jak specjalisci w zakresie
prawa, dziedzin spotecznych i kultury, ale w przypadku pozostatych grup nadpodaz jest mata
lub nie wystepuje (mimo przewidywanego wczesniej ryzyka tego rodzaju).

Inna jest perspektywa czasowa prognoz opracowanych w ramach badania ,Barometr
zawoddéw 2019”%°, Autorzy raportu wskazujg na zapotrzebowanie na zawody w 2019
roku, chociaz analizy lokuja w kontekscie prognoz spoteczno-demograficznych woje-
wodztwa do 2030 roku. Wedle ustalen przywotanego badania w 2019 roku wsréd po-
szukiwanych specjalistdw znajdg sie projektanci i administratorzy baz danych oraz pro-
gramisci, specjalisci elektroniki, automatyki i robotyki, lekarze, pielegniarki i potozne,
fizjoterapeuci i masazysci. Braki kadrowe przewidywano takze wséréd nauczycieli przed-
miotéw zawodowych i nauczycieli przedszkoli. Do zawodéw nadwyzkowych zaliczono
ekonomistow, pedagogdw, specjalistow do spraw turystyki i rekreacji, osoby z wyksztat-
ceniem humanistycznym (filozofowie, historycy, politolodzy i kulturoznawcy).

8. Prognoza zapotrzebowania na kadry z wyzszym wyksztatceniem w wojewddztwie kujawsko-pomorskim do roku
2020, Agrotec Polska Sp. z 0.0., IBS, Warszawa 2013, s. 77.

9. Tamze, s. 75.

10. Barometr zawodow 2019. Raport podsumowujgcy badanie w wojewddztwie kujawsko-pomorskim, dostep:
https://barometrzawodow.pl/userfiles/Barometr/2019/kujawsko-pomorskie/raport_wojewodztwo_kujawsko-po-
morskie.pdf
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Autorzy analiz wskazujg na dwa gtéwne Zrddta deficytow kadrowych. Ma to by¢ zbyt
mata liczba oséb wchodzacych na rynek pracy przy jednoczesnym odptywie czesci spe-
cjalistéw z rynku pracy (zawody zwigzane z ochrong zdrowia, nauczyciele przedmiotéw
zawodowych) i zarazem niska atrakcyjnos$¢ ofert pracy w wojewddztwie.

Ten ostatni czynnik moze by¢ szczegdlnie wazny wobec pogtebiajacej sie tendencji do
migracji miedzyregionalnej. Zawody wskazane jako deficytowe w wojewddztwie ku-
jawsko-pomorskim to zarazem zawody deficytowe w sgsiednich wojewddztwach, np.
wojewddztwie pomorskim. Sasiednie rynki pracy nie wchtong natomiast oséb wykonu-
jacych zawody nadwyzkowe w wojewddztwie kujawsko-pomorskim, bowiem te zawody
sg poza regionem albo nadwyzkowe albo zréwnowazone.

Oferty pracy dla specjalistow

Analizie poddano 1842 oferty opublikowane w Centralnej Bazie Ofert Pracy w okresie
od 1 stycznia 2019 do 31 pazdziernika 2019 roku. Wsréd ofert poddanych analizie 235
stanowity oferty pracy dla specjalistow — ok. 13% wszystkich ogtoszen. Analizy w dalszej
czesci rozdziatu odnoszg sie wytgcznie do tej grupy ofert.

Zapotrzebowanie na specjalistow na poziomie podregiondw

Ze wzgledu na sposéb operowania Centralnej Bazy Ofert Pracy (codzienny naptyw ofert
przy jednoczesnym usuwaniu z niej ofert dotyczgcych zagospodarowanych miejsc pra-
cy) nalezy traktowac niniejsze analizy jako dopetnienie informacji pochodzgcych z PUP,
przywotywanych juz w raporcie (patrz tab. 1). Odnajdujemy tu podobne tendencje jak
w przypadku zestawien opracowywanych przez Wojewddzki Urzad Pracy (https://wup-
torun.praca.gov.pl/struktura-zawodowa-bezrobotnych). Najwiecej ofert pojawito sie
w podregionie bydgosko-torunskim (85) oraz wtoctawskim (63). W podregionie inowro-
ctawskim (37) i grudzigdzkim (29) byto dwukrotnie mniej. Najmniej byto ofert pracy
w podregionie swieckim (21).
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Wykres 12. Oferty pracy w CBOP w podziale na podregiony (w %), dane za okres 1.01.2019-30.10.2019

M bydgosko-toruriski M grudzigdzki M wioctawski inowroctawski M $wiecki

Zrédfo: Opracowanie wiasne, na podstawie ofert pracy z Centralnej Bazy Ofert Pracy, stan na koniec
badanego okresu.

Zapotrzebowanie na specjalistow w poszczegdlnych zawodach

Centralna Baza Ofert Pracy zawierata najczesciej oferty pracy dla oséb z wyksztatce-
niem:

v' ekonomicznym — dla specjalistéw do spraw administracji i zarzadzania, spraw
finansowych lub obstugi biznesu i zarzadzania;

v’ technicznym lub informatycznym — inzynierowie (zajmujacy sie projektowa-
niem proceséw produkcyjnych lub produktéw), analitycy systemoéw kompute-
rowych i programisci, ale takze nauczyciele przedmiotéw zawodowych;

v pedagogicznych lub przygotowujacych do nauczania — nauczyciele szkét rézne-
go szczebla, nauczyciele przedszkolni, opiekunowie dzieci w instytucjach, ani-
matorzy czasu wolnego;

v kierunkéw medycznych — tu zwtaszcza pielegniarki, fizjoterapeuci, terapeuci
(np. logopedzi), dietetycy.
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Tabela 4. Zapotrzebowanie na zawody wykonywane przez specjalistow — analiza ofert pracy
(1.01.2019-30.10.2019)

Liczba zarejestro-
wanych bezrobot-
nych absolwentéw

(I pétrocze 2019)

Liczba Liczba zarejestrowa-
Grupa Nazwa zawodu ofert nych bezrobotnych
(I pétrocze 2019)

242 | Specjalisci do spraw administracji i zarzadzania 43 967 153

214 | Inzynierowie (z wytaczeniem elektrotechnolo- 24 311 74
gii)

241 | Specjalisci do spraw finansowych 21 208 42

234 | Nauczyciele szkét podstawowych i specjalisci do 19 133 10
spraw wychowania matego dziecka

229 | Inni specjalisci ochrony zdrowia 17 152 40

243 | Specjalisci do spraw sprzedazy, marketingu 16 263 7
i public relations

233 | Nauczyciele gimnazjow i szkét ponadgimna- 12 185 12
zjalnych (z wyjatkiem nauczycieli ksztatcenia
zawodowego)

235 | Inni specjalisci nauczania i wychowania 12 382 53

251 | Analitycy systeméw komputerowych i progra- 11 63 16
misci

232 | Nauczyciele ksztatcenia zawodowego 9 9 1

263 | Specjalisci z dziedzin spotecznych i religijnych 9 422 65

222 | Pielegniarki 5 49 0

264 | Literaci, dziennikarze i filolodzy 4 165 30

216 | Architekci, geodeci i projektanci 3 166 50

244 | Specjalisci do spraw rynku nieruchomosci 2 19 2

228 | Farmaceuci 1 9 3

261 | Specjalisci z dziedziny prawa 1 93 21
opis nazbyt ogdlny dla zaklasyfikowania 7 - -

Zrédto: Opracowanie wtasne, na podstawie ofert pracy z Centralnej Bazy Ofert Pracy, stan na 30.10.2019
r. oraz na podstawie danych WUP Toruri, https://wuptorun.praca.gov.pl/struktura-zawodowa-bezrobot-
nych, zdn. 15.07.2019 r.

Poréwnanie liczby ofert pracy (popyt) i liczby oséb zrejestrownych jako bezrobotnych (po-
daz) sktania do wniosku, ze poza pojedynczym przypadkiem nauczycieli ksztatcenia zawo-
dowego, liczba 0sdb poszukujgcych pracy jest wieksza niz liczba ofert pracy. Oznacza to,
ze pracodawcy nie powinni doswiadcza¢ problemu z zatrudnieniem specjalistow. Nalezy
jednak uwzglenié¢, ze wsrdd osdb zarejestrownych jako bezrobotni znaczgco przewazajg
osoby, ktore zdobyty dyplom ukoriczenia szkoty wyzszej wczesniej niz 12 miesiecy przed
momnetem rejestracji. Oznacza to, ze sg to osoby, ktére prawodpodobnie majg wyzsze
oczekiwania co do wynagrodzen i warunkow pracy niz absolwenci. Z kolei pracodawcy
formutowali oferty z myslg gtéwnie o pracownikach niedoswiadczonych.
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Warunki pracy

Zdecydowang wiekszos¢ ofert kierowanych do specjalistéw stanowity propozycje za-
trudnienia w petnym wymiarze. Tylko wyjgtkowo proponowano inny wymiar etatu.
Dotyczyto to w szczegdlnosci ustug specjalistycznych z zakresu pedagogiki (logopedii,
surdopedagogiki, itp.) lub psychologom — takim specjalistom proponowano éwier¢ lub
poét etatu lub wymiar kilku godzin (tu podawano godzinowg stawke wynagrodzenia).

Wykres 13. Wymiar pracy (w %)

43 13

M petny wymiar B potowa etatu B mniej niz potowa etatu [ brak danych

Zrédfo: Opracowanie wtasne, na podstawie ofert pracy z Centralnej Bazy Ofert Pracy, stan na koniec ba-
danego okresu (30.10.2019).

Pracodawcy zwykle proponowali w ogtoszeniach prace na czas okreslony (37,9%). Na-
lezy jednak zwrdéci¢ uwage, ze co trzecie ogtoszenie dotyczyto zatrudnienia na okres
probny (30,2%). Prace na zastepstwo proponowano w co 12-14 ogtoszeniu. Tylko co 14
ogtoszenie to oferta pracy na czas nieokreslony.
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Wykres 14. Rodzaje uméw (w %), dane za okres 1.01.2019-30.10.2019

M praktyka

B umowa na okres prébny

M umowa na czas okre$lony
umowa na czas nieokreslony

M praca na zastepstwo

M umowa zlecenie

M brak danych

Zrédto: Opracowanie wtasne, na podstawie ofert pracy z Centralnej Bazy Ofert Pracy, stan na koniec ba-
danego okresu (30.10.2019).

Rodzaj proponowanej umowy jest $cisle powigzany zaréwno z zawodem, ktérego do-
tyczy, jak i typem pracodawcy. Pracodawcy z sektora prywatnego chetniej zatrudniaja
specjalistdw na czas probny. Dotyczy to w szczegdlnosci ofert dla specjalistow z wy-
ksztatceniem technicznym, obejmujgcych stanowiska wymagajgce zaréwno formalnego
przygotowania, jak i dobrej znajomosci branzy oraz praktyki w realizacji powierzanych
zadan. Inzynierom proponuje sie zwykle kontrakty na okres prébny.

Podmioty publiczne chetniej oferujg prace w oparciu o umowe na czas okreslony, cho-
ciaz co piaty z nich takze siegnat po mozliwosc¢ zatrudnienia specjalisty na okres prébny.
Tylko pracodawcy z sektora publicznego szukajg specjalistow do pracy na zastepstwo.
Nalezy przypuszcza¢, ze formy czasowego zatrudnienia (zaréwno praca na zastepstwo,
umowa na okres prébny i umowa na czas okreslony) to rodzaj zabezpieczenia dla pra-
codawcdéw na wypadek, gdyby okazato sie, ze pracownik nie spetnia jego oczekiwan lub,
ze wolniej niz zaktadano uczy sie nowych zadan zawodowych.
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Wykres 15. Typ pracodawcy a rodzaj umowy (w %), dane za okres 1.01.2019-30.10.2019

brak danych
praktyka 1.6
umowa zlecenie -
umowa na zastepstwo 16.0

umowa ha czas nieokreslony

umowa na czas okreslony 56.0

umowa na okres prébny 18.0

0.0 100 200 30.0 40.0 500 600 70.0 80.0 90.0 100.0

M podmioty publiczne (57) M podmioty prywatne (133)

Zrédfo: Opracowanie wtasne, na podstawie ofert pracy z Centralnej Bazy Ofert Pracy, stan w koricu ba-
danego okresu (30.10.2019).

Najczesciej oferowano wynagrodzenie minimalne lub nieznacznie wyzsze. Ponad poto-
wa ofert pracy (56,4%) zawierata propozycje ptacy minimalnej (2250 zt) lub ptacy mi-
nimalnej podwyzszonej o 500 zt. Co pigta oferta przewidywata wynagrodzenie o 50%
przekraczajgce wynagrodzenie minimalne. Tylko wyjgtkowo przewidywano wyzsze wy-
nagrodzenia. Jednak zauwazmy, ze zaledwie w pojedynczych przypadkach (4,3%) oferta
zblizata sie do poziomu Sredniego wynagrodzenia (na koniec czerwca 2019 roku Sredni
poziom wynagrodzenia dla sektora przedsiebiorstw wynosit 5143 zt w Polsce, a w wo-
jewodztwie kujawsko-pomorskim byto to 4561 zt).
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Wykres 16. Poziom wynagrodzen (w %), dane za okres 1.01.2019-30.10.2019

M minimalne (2250 zt) i nizsze
W 2250-2749 zt
W 2750-3249 zt
3250-3749 zt
W 3750-4249 zt
M 4250 zt i wiecej

Zrédto: Opracowanie wtasne, na podstawie ofert pracy z Centralnej Bazy Ofert Pracy, stan w koricu ba-
danego okresu (30.10.2019).

Zrdznicowanie wynagrodzen nie jest Scisle powigzane z typem podmiotu, ktéry poszu-
kuje specjalistow — podmioty publiczne podlegajg Scistym regulacjom, ktore wptywajg
na poziom wynagrodzenia. Zauwazamy wprawdzie, ze w przedsiebiorstwach prywat-
nych nieznacznie czesciej oferowano najwyzsze wynagrodzenia, ale jednoczesnie nalezy
odnotowad, ze wyraznie czesciej pojawiaty sie tu takze oferty najnizszych wynagrodzen.

To nie miejsce wykonywania pracy (lokalizacja w regionie) determinuje poziom wyna-
grodzen i inne warunki pracy, ale zawdd poszukiwanego specjalisty. Jak wynika z ana-
lizowanych ofert pracy najwyzszych zarobkdéw mogg spodziewad sie: inzynierowie, in-
formatycy, analitycy systeméw komputerowych i programisci, specjalisci ds. sprzedazy,
szczegblnie gdy jednoczesnie wymagana jest dobra znajomosé jezyka obcego.
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Wykres 17. Zréznicowanie wynagrodzen w réznych typach podmiotéw (w %), dane za okres 1.01.2019-
30.10.2019

Lo 6.0
4250 zt i wiecej

1

2.0

13.8
12.1

3750-4249 zt

6.0
3250-3749 zt
12.1
24.1
2750-3249 zt
39.4
20.7
2250-2749 zt
14.1
29.3
minimalne (2250 zt) i nizsze
20.2
0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0 35.0 40.0 45.0

M podmioty publiczne M podmioty prywatne

Zrédto: Opracowanie wtasne, na podstawie ofert pracy z Centralnej Bazy Ofert Pracy, stan na koniec ba-
danego okresu (30.10.2019).

Wymagania

Co piate ogtoszenie nie zawierato informacji, jakiego rodzaju wyksztatcenia wyzszego
oczekuje sie od kandydatéw do pracy. To ogtoszenia, w ktdrych pracodawcy czesto (co
drugi), zaznaczali, ze nie oczekujg petnego wyksztatcenia wyzszego (,wystarczy licen-
cjat”), a nawet zaznaczali, ze oczekujg — jako minimum — wyksztatcenia sredniego, co
przy ogtoszeniu dotyczgcego zawodu specjalistycznego nalezy odczytywad jako zgode
na to, aby kandydat o prace nadal studiowat lub miat potencjat do tego, aby ewentu-
alnie podjg¢ dodatkowe formy ksztatcenia. Jednoczes$nie to sygnat, swiadczacy o tym,
ze pracodawcy gotowi sg redukowac cze$¢ swoich oczekiwan, aby zwiekszyé szanse na
skuteczny nabdr pracownikéw. Dotyczyto to w szczegdlnosci zawoddw ekonomicznych,
w tym specjalistow sprzedazy.
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W grupie tych specjalistéw, dla ktérych wskazano konkretny zawdd, poszukiwano naj-
czesciej oséb z wyksztatceniem technicznym (poszukiwano gtdwnie inzynierow odpo-
wiadajgcych za projektowanie wybranych proceséw produkcyjnych, ale takze zdolnych
do nauczania przedmiotéw zawodowych), nieco rzadziej z wyksztatceniem humanistycz-
nym (gtéwnie zwigzane ze znajomoscia jezyka obcego), spotecznym (gtéwnie psychologo-
wie, pracownicy socjalni), pedagogiczne lub ekonomiczne i finansowe.

Specjalistéw z wyksztatceniem technicznym poszukiwano najczesciej w miastach sredniej
wielkosci, gtéwnie centrach dwdch podregionéw — Swieciu i Inowroctawiu. W duzej mierze
odpowiada to takze statystykom gromadzonym przez urzedy pracy. Wedtug danych doty-
czacych wolnych miejsc pracy w takich miastach jak Swiecie, Inowroctaw oraz nieco mniej-
szych miastach (Nakfo n. Notecig) ogtoszono 13,3% ofert pracy dla specjalistow inzynieréow.

Dodatkowe wymagania dotyczyty trzech aspektéw: dobrej znajomosci jezykdw obcych,
doswiadczenia zawodowego lub posiadania prawa jazdy (kat. B). Tego rodzaju wymaga-
nia pojawiaty sie stosunkowo rzadko. Dobrej znajomosci jezykdéw obcych wymagano na
stanowiskach menadzerskich, przy ktérych wyraZznie wskazano uzytecznos¢ znajomosci
jezyka obcego ze wzgledu na zakres obowigzkéw (eksport). Doswiadczenie zawodowe
byto wymagane w tej samej grupie oraz wsrdd pedagogdéw o waskiej specjalizacji (jak sur-
dopedagogika). Prawa jazdy oczekiwano wyfacznie od specjalistow do spraw sprzedazy.

Tabela 5. Poszukiwani specjalisci wedtug wyksztatcenia (duze grupy zawodow)
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Brodnica 1 1 0 4 1 0 7
Bydgoszcz (grodzki) 7 5 8 9 1 27 57
Bydgoszcz (ziemski) 1 0 0 0 0 2 3
Chetmno 0 0 0 1 0 0 1
Golub Dobrzyn 0 1 0 0 0 0 1
Grudziadz (grodzki) 0 1 2 3 0 6 12
Grudzigdz (ziemski) 1 0 0 1 0 0 2
Inowroctaw 7 2 5 8 1 1 24
Lipno 1 4 0 0 0 1 6
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Nakto 1 0 1 2 0 0 4
Radziejow 0 0 0 1 0 0 1
Rypin 2 0 0 0 0 1 3
Sepolno Krajenskie 0 2 0 1 0 1 4
Swiecie 2 0 2 7 0 1 12
Torun (grodzki) 1 4 5 6 2 7 25
Torun (ziemski) 0 3 0 1 0 1
Tuchola 3 0 0 1 0 0
Wabrzeino 0 0 0 0 3 0
Wioctawek (grodzki) 8 0 7 20 5 10 50
W!oclawek (ziem- 0 0 0 0 3 0 3
ski)
Znin 7 0 0 1 0 0 8
Ogodtem 39 23 30 66 16 58 235

Zrédto: Opracowanie wtasne, na podstawie ofert pracy z Centralnej Bazy Ofert Pracy, stan w koricu ba-
danego okresu (30.10.2019).
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1.5. Analizy ofert pracy jako zrédto wiedzy o rynku pracy
dla specjalistow

Niezaleznie od wczesniejszych analiz, nalezy poddac refleksji, na ile publicznie dostepne
oferty, oddajg rzeczywiste potrzeby rynku pracy. Wedtug uczestnikéw badania praco-
dawcy w rekrutacji specjalistow stosujg jedng z kilku strategii (traktujgc je zamiennie
lub jako uzupetniajgce sie).

Pierwszg ze strategii rekrutacyjnych jest wyszukiwanie na rynku oséb o odpowiednich
wysokich kwalifikacjach z posrednictwem wyspecjalizowanych firm (agencji headhun-
terskich lub agencji zatrudnienia). Przedstawiciele tych agencji nie chcieli ujawnié¢ me-
tod docierania do specjalistow — jedng z nich moze by¢ (jak sgdzg badani przedsiebior-
cy) wyszukiwanie ich na specjalistycznych szkoleniach i forach dyskusyjnych. W czesci
duzych i sredniej wielkosci firm takie zadanie bierze na siebie dziat kadr. Rekrutacja
ma czesto charakter niejawny — ogtoszenia nie sg publikowane. Bywa jednak, ze firmy
publikujg na wtasnych stronach lub portalach branzowych informacje o poszukiwanych
pracownikach. To sposdb docierania do specjalistow waskich dziedzin (gtéwnie tech-
nicznych lub taczgcych kompetencje techniczne z finansowymi, jezykowymi lub innymi
z zakresu nauk spotecznych) lub osdéb, ktére majg juz niezbedne dla firmy doswiadcze-
nie (np. w przypadku powierzenia pracownikowi kontaktéw z nowym rynkiem, w tym
rynkiem zagranicznym). Te oferty pracy obejmujg dobre warunki finansowe, ale takze
rozne dodatkowe zachety dla ewentualnych pracownikdéw. Rekrutacja jest tu zwykle
wielostopniowa, zwtaszcza, gdy praca specjalisty wigze sie takze z obowigzkami me-
nadzerskimi — relatywnie mata liczba kandydatdw dochodzi do etapu rozmowy kwalifi-
kacyjnej. Na koicowych etapach w rekrutacje angazuje sie zarzad firmy, co powoduje,
ze cze$¢ badanych przedstawicieli dziatdw kadr nie wie, jakimi kryteriami ostatecznie
kierowano sie w wyborze kandydatow.

Druga ze strategii polega na wytawianiu z rynku osdb, ktore potencjalnie mogg odpo-
wiadac potrzebom firm z posrednictwem wtasnych pracownikéw — to pracownicy po-
lecajg zaufane, kompetentne osoby, czesto uzyskujgc za to premie od pracodawcy. Pra-
cownicy biorg —do pewnego stopnia —odpowiedzialno$¢ za polecang osobe, co z jednej
strony daje pracodawcy wiekszg pewnos¢, co do tego, ze kandydat do pracy spetni jego
oczekiwania, a z drugiej — jest to mechanizm budowania relacji wewnatrz zaktadu pracy
(pracownicy obdarzani zaufaniem i mogacy wptywac na sktad zespotu bedg bardziej
lojalni wobec pracodawcy, z drugiej strony osoby zatrudnione z polecenia mogg by¢
stabilniejsze, poniewaz odejscie z pracy lub niewtasciwe wykonywanie zadan bytoby
nielojalnos$cig wobec pracodawcy, ale takze wobec osoby, ktéra je polecita do pracy).
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Takie oferty pracy, podobnie jak omawiane wczesniej, w ogéle nie trafiajg do Centralne;j
Bazy Ofert Pracy. To oferty pracy kierowane zaréwno do specjalistow nauk fizycznych,
matematycznych i technicznych, jak i tych do spraw ekonomicznych i zarzagdzania. Cze-
Sciej jednak w ten sposéb rekrutuje sie specjalistéw z dziedzin spotecznych.

Trzecia strategia wigze sie z otwartym naborem. Te oferty mogg trafi¢ do Centralne;j
Bazy Ofert Pracy. W naborze moze uczestniczy¢ urzad pracy, do ktérego przekazywane
sg ogtoszenia — dzieje sie tak jednak dosé rzadko. W przypadku analizowanych wczesniej
ofert tylko 38 z 235 (16%) to oferty, w ktorych wskazano PUP jako posrednika miedzy
kandydatem, a pracodawca. Specjalisci tylko wyjgtkowo poszukujg pracy za posrednic-
twem urzeddw pracy. Jedli to robig to raczej tuz po studiach niz ci specjalisci, ktérzy maja
juz doswiadczenie na rynku pracy i dotyczy to raczej absolwentéw innych niz kierunki
techniczne, informatyczne lub medyczne. Wedtug badanych przedstawicieli w PUP reje-
strujg sie tacy absolwenci, ktérzy kierujg sie szczegdlng motywacjg — rejestracja jest nie-
zbedna z powoddéw socjalnych (jest podstawg dostepu do innych socjalnych korzysci),
planuja odroczy¢ podjecie pracy ze wzgledéw osobistych (chca przed podjeciem pracy
—wzorem zachodniego ,gap year” —odpowiedzie¢ sobie na pytanie, co chcg robi¢ i kim
chcg by¢) lub rodzinnych (np. nie mogg podja¢ pracy ze wzgledu na konieczno$¢ opieki
nad zaleznymi cztonkami rodziny). Innymi stowy, wedtug relacji badanych, do rejestréw
PUP trafia tylko szczegdlna grupa absolwentéw szkoét wyzszych — o nizszych szansach sa-
modzielnego zdobycia pracy, liczaca sie z koniecznoscig pracy w zawodzie niezgodnym
ze zdobytym wyksztatceniem lub o nizszej motywacji do aktywnych zachowan na rynku
pracy. To czesto osoby postrzegane jako nieprzygotowane do funkcjonowania w $wiecie
zawodowym. Jak przyznaje jeden z badanych przedstawicieli PUP:

Mamy do czynienia ze specjalistami (...) w sensie teoretycznym. To osoba, ktora
ukonczyta studia wyzsze. A dzisiaj specjalistq jest ten, kto jest w tym doswiadczo-
ny i moze samodzielnie wykonywac obowiqgzki. To nie wynika [wytgcznie] z jego
wiedzy pozyskanej w czasie studiow. [urzad pracy]

Pracodawcy zdajg sie podzielaé takg opinie (w wywiadach wielokrotnie niezbedne byto
przypominanie badanym, ze dotyczg one oséb z wyzszym wyksztatceniem, a nie oséb
wyspecjalizowanych w wykonywaniu wybranych czynnosci).

W konsekwencji pracodawcy mogg powstrzymywacd sie od poszukiwania specjalistéw
w PUP. Przedstawiciele firm chetniej umieszczajg ogtoszenia na portalach interneto-
wych, skad trafiajg one do CBOP. Takg strategie stosujg czesto firmy, ktére nie poszu-
kiwaty, ewentualnie poszukiwaty nieskutecznie specjalistdw innymi drogami. W tych
firmach pojawia sie nierzadko przekonanie, ze na rynku pracy nie ma pracownikéw
spetniajgcych ich oczekiwania.
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Posrednig strategig miedzy rekrutacjg niejawng i tg opartg na ogtoszeniach jest rekru-
tacja z pomoca biur karier i na organizowanych przez nie targach pracy. To relatywnie
rzadki sposéb poszukiwania pracownikéw. Z poprzednig forma, tgczy go to, ze praco-
dawcy w obu przypadkach, gotowi sg na znaczne inwestycje w pracownika. Deklarujg
chec¢ doksztatcania pracownikéw i uzupetnienie jego teoretycznej wiedzy o takie ele-
menty, ktére pozwolg jg zastosowad w praktyce.

Obie grupy firm taczy przekonanie, ze na rynku nie ma odpowiadajgcych im specja-
listéw i wobec tego bardziej zasadne staje sie w ich mniemaniu zatrudnienie osoby
o nizszych badZ odmiennych niz zatozone kwalifikacje, ale za to plastycznych, to znaczy
takich, ktére mozna uformowac do pracy w danym srodowisku.

Wreszcie sg i tacy pracodawcy, ktérzy po mato udanych doswiadczeniach rekrutacyjnych
podzielajg opinie, ze na rynku nie ma odpowiadajgcych im specjalistow i zaprzestaja
poszukiwan. Wyszukujg wsrdd juz zatrudnionych pracownikéw takich, ktérych mogg —
niezaleznie od formalnego wyksztatcenia — awansowac na stanowisko specjalistyczne
lub przesuna¢ do innego dziatu, wspomagajg ich szkoleniami (takze wewnetrznymi).
Przyjecie tej strategii, skutkuje miedzy innymi deprecjonowaniem wyksztatcenia wyz-
szego — staje sie ono zastepowalne.

Wyjatkowo stosowane sg mniej typowe strategie rekrutacyjne, na przyktad — w branzy
informatycznej — hekatony (turnieje informatyczne), ktére przyciggajg interesujgcych
specjalistow i stajg sie okazjg do znalezienia 0séb z duzym potencjatem poza tradycyjng
Sciezka rekrutacyjna.

Inny niestandardowy sposéb, ktéry ujawnit sie w wywiadach to zorganizowana przez praco-
dawce gra terenowa. Zatozenie byfo inne niz w przypadku hekatonu. Tutaj nie przyjmowano,
Ze gra jest bezposrednig forma rekrutacji (nie miata by¢ sposobnoscig do wytonienia potencjal-
nych pracownikéw), ale, ze posrednio wptynie na mozliwosci rekrutacyjne firm. Zabawa miata
pomac stworzy¢ wizerunek pracodawcy jako takiego, ktédremu szczegdlnie zalezy na budowa-
niu pozytywnej atmosfery i jako taki moze byc¢ atrakcyjny dla poszukujgcych pracy mtodych
specjalistéw, a sami uczestnicy gry zachecani byli do zgtaszania sie na rozmowy kwalifikacyjne.

Jeszcze inna praktyka stosowana przez pracodawcéw to organizacja dni otwartych i za-
proszenie grup potencjalnych pracownikéw do przyjrzenia sie, jak dziata dany zakfad,
jaka panuje w nim atmosfera. Jednoczesnie takie wycieczki bywajg tgczone z dyskusja
ze zwiedzajacymi i stajg sie okazjg do zaproszenia tych sposrdd z nich, ktérzy sprawiajg
pozytywne wrazanie, do praktyk, stazu lub innej formy wspdtpracy, ktéra moze skutko-
wac przysztym zatrudnieniem. Takie formy kierowane sg gtéwnie do specjalistow dzie-
dzin spotecznych i ekonomicznych.

,34,



Krajowy
Fundusz
Szkoleniowy

2. Zatrudnienie specjalistow jako wyzwanie
2.1. Trudnosci w znalezieniu specjalistow

Badani, niezaleznie od miejsca prowadzenia badania, wskazywali, ze ro$nie zapotrzebo-
wanie na specjalistéw (chociaz wolniej w matych miejscowosciach), a zarazem na wy-
stepowanie trudnosci w ich rekrutacji. Jest to proces obserwowany przez nich od kilku
lat. Respondenci nie potrafili wskaza¢ takiego momentu, od ktérego znaczgco sie ono
zwiekszyto lub od ktérego zaczety by¢ odczuwalne dysproporcje miedzy zapotrzebo-
waniem na specjalistow, a ich dostepnoscig na rynku pracy. Cze$¢ badanych uznawata,
ze sytuacja specjalistdw na rynku pracy jest wyraznie odmienna niz innych grup pra-
cownikdw, a ich niedobdr jest bolesniej dla nich odczuwalny. Inni uznawali, ze odmien-
nos¢ wigze sie gtdéwnie z dtugoscia i trudnoscig procesu rekrutacyjnego, a nie wytgcznie
z brakiem chetnych do pracy (jak dzieje sie w przypadku prac prostych). Wreszcie, we-
dtug czesci badanych niedobory na rynku pracy majg charakter uniwersalny i odnosza
sie do wszystkich grup zawodowych, nie tylko do specjalistdw. Tym, co miatoby odrdz-
nia¢ problem z dostepnoscig specjalistow jest charakterystyczny dla tej grupy poziom
mobilnosci, motywacja do pracy oraz zdolnos$¢ oddziatywania przez pracodawcéw na
dostepnosé pracownikéw na poziomie lokalnym.

Badani przyjmowali, ze absolwentdéw szkdt wyzszych odrdznia wyzsza mobilnosé niz po-
zostatych absolwentéw. To osoby, ktére juz — w wiekszosci — wykazaty sie pewng goto-
woscig do migracji, wybierajgc studia poza wtasnym miejscem zamieszkania. Zwieksza
to, zdaniem badanych, szanse na to, ze ten wzdr przeniosg takze na dalsze etapy zycia
i beda gotowi do poszukiwania pracy poza pierwotnym miejscem zamieszkania. Ten-
dencja ta moze zostaé¢ odwrdcona dzieki zwiekszeniu sity czynnikdw przyciggajgcych ich
do witasnej miejscowosci, okolicy (np. poprawa infrastruktury spotecznej, dostepnosé
mieszkan, itp.). To cecha, ktéra ma wyraznie odrdzniaé specjalistéw od innych absol-
wentéw, ktdrzy postrzegani sg jako mato mobilni lub promien ich mobilnosci ma byé
relatywnie niewielki. Uznaje sie wiec, ze o ile absolwenci szkdt wyzszych sg zdolni po-
dejmowac prace nawet 40-50 km od miejsca zamieszkania, to ich koledzy z wyksztatce-
niem srednim i nizszym gotowi sg dojezdzac co najwyzej kilka kilometréow (o ile w ogdle).
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Jednoczesnie jednak czes$¢ badanych sgdzi, ze mobilno$¢ absolwentéw szkét wyzszych
ma —w duzej mierze — charakter deklaratywny lub dotyczy tylko specjalistéw w okreslo-
nej fazie zycia (przed zatozeniem rodziny lub po usamodzielnieniu dzieci):

W praktyce, potem rezygnujq z pracy uznajqgc, ze wysitek [zwigzany z dojazdami]

jest wiekszy niz sie spodziewali, zwtaszcza, gdy pojawiajq sie dzieci, przedszkole,
szkota, zajecia dodatkowe — przynajmniej jedno z rodzicow musi by¢ na miejscu.
[pracodawcal

Drugg cechg odrdzniajacg absolwentow szkét wyzszych jest ich wyzsza gotowos¢ i moty-
wacja do pracy. Wedtug respondentéw, naktad pracy zwigzany z pozyskaniem wyksztat-
cenia wyzszego jest tak duzy, ze nie obserwuja przypadkéw, gdy absolwent studidow
wyzszych bierze pod uwage mozliwos¢ biernosci zawodowej. Mniej ma by¢ tez narazony
na pokusy rezygnacji z aktywnosci zawodowej i zastgpienie wynagrodzen zarobkowych,
benefitami socjalnymi. Dzieje sie tak dlatego, ze specjalisci licza (czasem nierealistycz-
nie, o czym piszemy dalej) na wynagrodzenie przekraczajgce mozliwe korzysci socjalne,
nie prowadzg w zwigzku z tym kalkulacji tego, czy warto (w sensie finansowym) podej-
mowac prace. Wreszcie, studia wyzsze ksztattujg pewien wzér dziatania i wyobrazenie
o karierze zyciowej, ktéry przewiduje aktywnosé, a nie biernos¢ zawodowa.

Pracodawcy i ich organizacje dostrzegajg deficyt w dostepnosci pracownikdéw o nizszym
wyksztatceniu, czesciej jednak majg poczucie, ze mogg swoimi dziataniami lub we wspot-
pracy z urzedem pracy wptywac na zmniejszenie problemu. Przyktadami takich dziatan
jest powotywanie klas patronackich lub przycigganie potencjalnych pracownikéw do za-
ktadow pracy dzieki uczestnictwu w systemie ksztatcenia dualnego. Wreszcie, jak pod-
kreslali respondenci, w regionie i podregionach oraz powiatach oferowane jest wsparcie
finansowe pozwalajgce na doksztatcanie pracownikéw i odpowiednie ich profilowanie
tak, zeby w przypadku braku odpowiednich specjalistéw mozna byto uzupetniaé braki ka-
drowe rekrutujgc osoby o pokrewnych zawodach — zaréwno z rynku pracy, jak i w ramach
rekrutacji wewnetrznej.

Inaczej dzieje sie w przypadku wspotpracy ze szkotami wyzszymi. Bardzo rzadko badani
pracodawcy podejmujg wspoétprace z uczelniami wyzszymi, a jeszcze rzadziej oddziatuja
na kierunek i sposéb ksztatcenia na nich. W badaniu pojawit sie jednak jeden przypadek
(Bydgoski Klaster Przemystowy) préby przeniesienia do systemu ksztatcenia wyzszego
rozwigzania ksztatcenia dualnego:

Zaproponowalismy, zeby czes¢ zajec¢ obywata sie w naszych zaktadach pracy. By-
taby to praca ptatna, a nie praktyki a studenci mieliby gwarancje zatrudnienia.
[zrzeszenie pracodawcow]
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Inne formy wspodtpracy z uczelniami, ktére majg by¢ formg zapobiegania przysztym
trudnosciom rekrutacyjnym to wyszukiwanie (czasem z pomocg uczelnianego Biura
Karier) zdolnych studentéw, ktérych zaprasza sie do wspdtpracy juz w trakcie studidow
z gwarancjg przedtuzenia zatrudnienia po formalnym ukonczeniu studiéw (tak dzieje sie
na czesci kierunkéw technicznych i informatycznych).

2.2. Zrédta trudnosci w znalezieniu specjalistéw

Dostepnosc specjalistow zaleznie od branzy, zawodow i kwalifikacji

Chociaz wszyscy badani przyznali, ze nabdr specjalistow wigze sie z pewnymi trudno-
$ciami, to jednak rodzaj i skala doznawanych trudnosci jest jednak rdzna, zaleznie od
kilku czynnikéw. Sa to:

v zawody poszukiwanych specjalistow;

v' poziom zapotrzebowania na specjalistéw (determinowany rozwojem wybra-
nych branz);

v warunkami zatrudnienia zwigzanymi z szerszym kontekstem spoteczno-gospo-
darczym powiatu lub podregionu;

v' obecnoscig i aktywnoscig uczelni ksztatcgcych specjalistbw w poszukiwanym
zawodzie;

v oczekiwaniami potencjalnych pracownikéw, uwarunkowanych rodzajem posia-
danych kompetencji i wielkoscig luki miedzy popytem a podazg na rynku pracy.

Oznacza to, ze kwestia niedoboru specjalistow dotyczy tylko wybranych specjali-
zacji. Badani zwracali uwage, ze brakuje w szczegdlnosci specjalistéw z wyksztatce-
niem technicznym, informatycznym i medycznym. W pierwszym przypadku brakuje
w szczegdlnosci inzynieréw procesow produkcyjnych, ale takze oséb odpowiedzial-
nych za przygotowanie tych proceséw — projektantow i kosztorysantow. Nieco rzadziej
zwracano uwage na zbyt mata liczbe informatykow, w tym grafikdw oraz oséb zdol-
nych do przetozenia pomystéw inzynierskich na rozwigzania informatyczne. Brakowac¢
ma tez oséb, ktdre zajmujg sie dalszymi fazami procesu produkcyjnego — logistyka,
marketingiem, sprzedazg na rynki zagraniczne. Powigzanie tego typu wyksztatcenia
z dodatkowymi specyficznymi kompetencjami (np. potaczenie z rzadkimi umiejetno-
Sciami, jak znajomos¢ jezyka butgarskiego lub chinskiego) czyni poszukiwania jeszcze
trudniejszymi.
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Niedobdr informatykow jest mniej dotkliwy dla pracodawcdéw — zastepujg czes¢ specja-
listdw absolwentami szkét srednich. Wymienione braki odczuwane sg w szczegdlnosci
w zaktadach produkcyjnych. Wyjatkiem od tego sg szkoty branzowe obu stopni — tu
réowniez silnie odczuwany jest brak specjalistdw z wyksztatceniem technicznym. Jak
twierdzg badani, szkoty — w przeciwienstwie do zaktadéw produkcyjnych — majg znacza-
CO nizsze szanse na przyciggniecie poszukiwanych specjalistéw ze wzgledu na niewielkie
mozliwosci finansowe i dodatkowego wsparcia materialnego lub pozamaterialnego dla
potencjalnych pracownikéw.

Pracodawcy odczuwajg tez braki specjalistow kierunkéw medycznych: zaréwno leka-
rzy, jak i pielegniarek, fizjoterapeutow, rehabilitantow, opiekunéw medycznych. Jest to
mniej dotkliwe w przypadku, gdy zawéd moga wykonywac osoby po studiach podyplo-
mowych lub takie, ktére ukonczyty szkoty policealne (opiekun medyczny). Ksztatcenie
w takim trybie i na takich kierunkach mogg by¢ wspomagane w ramach Krajowego Fun-
duszu Szkoleniowego i innych srodkdw zewnetrznych przeznaczanych na podnoszenie
jakosci kadr.

Z drugiej strony, badani zauwazaja, ze na rynku obecne sg osoby o wyzszym wyksztat-
ceniu o charakterze humanistycznym, spotecznym, pedagogicznym lub ekonomicz-
nym, ktérymi nie sg szczegdlnie zainteresowane firmy produkcyjne, a ustugowe tatwo
sg w stanie zastgpi¢ absolwentami szkot srednich, o ile praca nie wymaga wysokiego
znawstwa danej dziedziny:

Ze stanowiskami administracyjnymi nie mam kfopotu, ale automatycy, ener-
getycy, inzynier systemow sterowania, inzynier budownictwa to juz specjalisci
mocno poszukiwani. [pracodawca]

Tu nie ma problemoéw w pozyskaniu pracownika na stanowiska administracyj-
no-biurowe, gdzie nie sg wymagane jakies wysokie kompetencje, nie ma jakichs
wielkich oczekiwan i jeszcze jest oferowane nie minimalne wynagrodzenie, tylko
troche wyzsze. (...) na takie stanowisko jest chetnych do pracy zdecydowanie
wiecej niz miejsc. [agencja zatrudnienia]

Poza niedoborem odpowiednich kandydatdéw na rynku pracy, trudnos¢ z rekrutacja tkwi
takze w szybkosci wchtaniania ich przez ten rynek. Jest ona rdzna, zaleznie od branz
i tempa ich wzrostu w poszczegdlnych powiatach lub podregionach. | tak — wedtug ba-
danych — na przyktad w Bydgoszczy powstaje w ostatnich latach wiecej miejsc pracy
wymagajgcych dla informatykdéw oraz inzynieréw zajmujacych sie produkcjg maszyn
i narzedzi, niz liczba absolwentéw kierunkéw przygotowujgcych do takich zawoddw.
Problemem nie jest wiec wytgcznie brak odpowiednich specjalistow, ale rosngca luka
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miedzy popytem i podazg (uczelnie nie nadqZajq z , produkowaniem” potencjalnych
pracownikéw). Podobnie dzieje sie zzawodami medycznymi. To opinia podzielana przez
réznych uczestnikdw rynku pracy — przedstawicieli uczelni (wedtug nich studenci kie-
runkéw technicznych podpisujg kontrakty o prace przed ukonczeniem studidw), firm
prowadzgcych rekrutacje na wtasne potrzeby, jak i agencji zatrudnienia zmuszonych do
wyciggania z innych firm specjalistow juz aktywnych zawodowo zamiast poszukiwania
zdolnych mtodych ludzi konczacych studia (chociaz tatwiej jest ,,wyprodukowac” specja-
liste w branzy np. IT, niz pozyskac specjaliste z rynku).

Dynamiczny rozwaj firm o podobnym lub uzupetniajgcym sie profilu powoduje, ze firmy
w wybranych czesciach podregionu konkuruj3 ze sobg o tych samych pracownikéw ze
specjalistycznym przygotowaniem. Przyktadami takich przestrzeni sg powiat Swiecki
z rozwijajgcym sie przemystem papierniczym, grudzigdzki (tworzywa sztuczne) lub po-
wiat bydgoski (grodzki), w ktérym rozwija sie silnie przemyst maszynowy.

To jest walka miedzy firmami. Takie firmy wchodzq na rynek, patrzq ilu jest spe-
cjalistow, czy trzeba dac konkurencyjng pensje, zeby wytowic z firmy x dobre-
go pracownika. W efekcie rozmawiamy, podwyzszamy [wynagrodzenie], cos
oferujemy, Zeby specjalista zostat. Spada lojalnos¢ pracownika. [pracodawca]

Coraz wiecej firm potrzebuje specjalistow technicznych, ptace zaczety rosngc i sq
na granicy tego, co mozemy zaoferowac. Ze wzgledu na utrzymanie poziomu kosz-
tow przyrost ptac nie byt az taki szybki, zeby mozna byto wyprzedzac konkurencje.
Wynagrodzenie musi by¢ adekwatne do efektywnosci takiego specjalisty i jego
osiggniec a nie sztucznie windowane, zeby go w ogdle zatrzymac. [pracodawca]

Fakt, ze kolejne firmy z tego samego nieduzego obszaru szukajg specjalistéw na rynku,
na ktérym ich brakuje, powoduje stworzenie szczegdlnych warunkow rekrutacji. Kon-
sekwencjg jest miedzy innymi to, ze pracodawcy muszg albo podwyzszac gratyfikacje
materialng i niematerialng dla pracownikéw lub poszukiwaé innych zachet, ktére
mogtyby przyciagnac¢ pracownika. Powoduje to takze sytuacje, w ktérej pracodawcy
moga — nie bezpodstawnie — obawiac sie niskiej lojalnosci pracownikéw (skoro oferty
pracy czekajg na nich, nie muszg miec skruputéw zwigzanych z porzuceniem praco-
dawcy — bardzo niskie jest ryzyko osobiste takiej decyzji). Ma to przetozenie na po-
ziom zaufania pracodawcow wobec pracownikow, gotowos¢ wspierania ich rozwoju
i inwestowania w ksztatcenie (czy nie ksztatce przysztego pracownika konkurencyjnej
firmie?) oraz sieganie po watpliwe etycznie praktyki takie jak podkupowanie pracow-
nikdw innych firm na szkoleniach, czyli w kontakcie z nimi, ktéry nie jest kontrolowany
przez pracodawce.
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Firma X miata taki problem. Przychodzili ludzie do pracy, doksztafcano ich, na
przyktad w kompetencjach jezykowych i oni znikali, bo inne firmy ich wytawiaty.
X to jest ogrom, to sq tysigce ludzi zatrudnionych i jest traktowany jak tawica
ryb, kazdy moze sobie z tej tawicy cos skubngc, bo przeciez to nie moze byc dla
tawicy duZa strata. [instytucja otoczenia biznesu]

Kolejnym czynnikiem wptywajgcym na trudnos¢ w znalezieniu specjalistow jest promien
poszukiwania pracy przez absolwentéw uczelni wyzszych. Wedtug badanych, absolwen-
ci poszukujg pracy przede wszystkim w miejscu, w ktédrym studiowali, szczegdlnie jesli
jest to wiekszy rynek pracy (jak Bydgoszcz). Ma to prowadzi¢ do sytuacji, w ktérej liczba
absolwentéw kierunkéw humanistycznych, spotecznych i ekonomicznych (przewazaja-
cych wsréd absolwentéw) w miastach akademickich jest zbyt duza wobec potrzeb rynku
pracy i tym wiekszy jest deficyt wszelkich specjalistéw do spraw technicznych w miejsco-
wosciach peryferyjnych. Nie tylko ze wzgleddw strukturalnych (tylko dwie uczelnie tech-
niczne) mniej specjalistow z wyksztatceniem technicznym koriczy uczelnie, ale tez sg oni
w pierwszej kolejnosci wchtaniani przez rynek pracy w miescie ukoriczenia studidw.

Czes¢ respondentow w mniejszych osrodkach zwracato jednak uwage, ze niektérzy stu-
denci wracajg po zakoriczeniu edukacji do miejscowosci pochodzenia i tam szukajg pra-
cy. Dominuje jednak poglad, ze do matych srodowisk lokalnych wracajg ci, ktorzy nie
majg szans na konkurowanie z lepszymi od siebie w staraniach o prace na wiekszym
rynku pracy badz wracajg ci, ktérzy sg do tego zmuszeni okoliczno$ciami zewnetrzny-
mi — sytuacjg rodzinng, osobistg lub materialng (to argumenty wskazujgce na to, ze dla
poczatkujacych specjalistdw koszt utrzymania w duzym osrodku moze byé trudny do
udzwigniecia, uciekajg wiec w miejsce, gdzie koszt utrzymania jest nizszy, a jednocze-
$nie majg szanse na wykonywanie pracy zgodnej z uzyskanymi kompetencjami i kwali-
fikacjami). Byta tez wsréd badanych relatywnie niewielka grupa przyjmujgca odmienny
oglad motywacji specjalistow do powrotu do rodzinnych, matych spotecznosci. Przyj-
mowali oni, ze mtodzi ludzie dziatajg w ramach szczegdlnego systemu normatywnego
— chca nie tylko osiggnaé poziom zycia umozliwiajacy im wzglednie swobodne zaspoka-
janie potrzeb materialnych, ale takze wazna jest dla nich jakos$¢ (niematerialna) zycia.
Oznacza to, ze poszukiwaé mogg dla siebie przestrzeni bezpiecznych, w ktérej zawigzuja
sie ciasniejsze relacje spoteczne. Miatby to byc¢ inny rodzaj pragmatyki. Pojedynczy ba-
dani obserwujg takze strategie, ktére wskazujg na prébe potgczenia tych poprzednich
wyborow — mieszkanie w duzym, dynamicznym osrodku, ale praca w srodowisku nie-
korporacyjnym, matej lub sredniej firmie w mniejszej miejscowosci lub — odwrotnie —
budowanie bezpiecznej, wysokiej jakosSci przestrzeni zyciowej w matej miejscowosci,
a kariery zawodowej z duzym miescie.
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Jesli u nas sie zgtasza osoba, ktora sie zdecyduje na prace w mniejszym osrodku,
to dla niej najwazniejsze jest wynagrodzenie, Zeby mogto by¢ w jakims stopniu
porownywalne z wiekszym osrodkiem. [pracodawca]

Wreszcie, jednym ze zrodet trudnosci w poszukiwaniu specjalistdw moga by¢ rozmijaja-
ce sie oczekiwania obu grup — piszemy o tym w dalszej czesci rozdziatu.

Pewnym wyzwaniem jest tez dtugosc¢ procesu rekrutacyjnego. Jak wspominano wcze-
$niej, rekrutacja specjalistdw bywa rozciggnieta w czasie ze wzgledu na wieloetapo-
wosc. Powoduje to, ze — wedtug czesci badanych agencji pracy — niezbedne sg dodatko-
we dziatania, ktore pozwolg utrzymac zainteresowanie pracg i dostepnos$é specjalistow
do korica procesu rekrutacyjnego:

Sq duze réznice w podejsciu do kandydatow [w porédwnaniu do rekrutacji niespe-
cjalistow]. To sq osoby, o ktdre trzeba w procesie [rekrutacji] zadbac, wiec warto
i trzeba z nimi utrzymywac staty kontakt, sprawdzac ich motywacje, rozmawiac
z nimi na temat ich obecnej sytuacji. [agencja zatrudnienia]

To sygnat, ze specjalisci z tych grup, na ktére jest wieksze zapotrzebowanie, bywajg
zmienni i majg wieksze i zmienne oczekiwania. Sg sktonni do rezygnacji ze staran o pra-
ce u jednego pracodawcy, gdy z ofertg dotrze do nich ktos inny lub gdy uznajg, ze pro-
ponowane im warunki pracy w poczatkowej fazie rekrutacji s rozbiezne z ich wyobra-
zeniami. Przeciggajgcy sie proces rekrutacyjny staje sie tez okazjg do oceny pracodawcy
przez kandydata:

Gdy badamy motywacje do zmiany pracownikdéw lub kandydatdw, to oni zwra-
cajg uwage, jakie jest srodowisko, zespot, atmosfera, ale tez jaka jest ptynnosc
finansowa firmy, czy sytuacja firmy jest stabilna. Samo juz myslenie o tym albo
dowolne oznaki niestabilnosci firmy, powodujg, Zze ich motywacja spada i juz szu-
kajg innego pracodawcy. [agencja zatrudnienia]

Z drugiej strony, specjalisci, na ktérych prace jest mniejsze zapotrzebowanie takze — we-
dtug badanych — ulegajg zniecheceniu i, jesli nabiorg przekonania o wtasnej zbednosci
lub niedostepnosci odpowiadajgcych im miejsc pracy, podejmujg prace ponizej kwali-
fikacji.
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Oczekiwania pracodawcow co do przygotowania do pracy specjalisty
Jakosc¢ przygotowania specjalistow do podjecia pracy

Rodzaj poszukiwanych kompetencji

Pracodawcy majg zblizone wyobrazenia o tym, jakie kompetencje powinni mieé zatrud-
niani przez nich pracownicy (chociaz nie wszyscy — jak piszemy w innej czesci raportu
— trafnie opisujg te wymogi w ogtoszeniach o prace). Przede wszystkim oczekuje sie od
kandydatow ogodlnej wiedzy z zakresu dziedziny, ktérg reprezentuje absolwent danego
kierunku studiéw. To oczekiwanie kierowane do absolwentéw kierunkéw technicznych,
Scistych, informatycznych i ekonomicznych. Pracodawcy przyjmujg, ze bytoby wazne,
zeby wiedza ta miafa charakter praktyczny, czyli aby kandydaci wiedzieli, jak sie wyko-
nuje dane czynnosci, ale takze zeby mieli umiejetnos¢ zastosowania tej wiedzy. Zastrze-
gajg jednak, ze to raczej niemozliwe u mtodszych specjalistdw (absolwentéw studiow).

W przypadku kierunkéw humanistycznych lub spotecznych (w tym pedagogicznych)
oczekiwanie to jest formutowane bardziej jeszcze ogdlnie. Od specjalistéw tych dzie-
dzin oczekuje sie (blizej nie definiowanej) ogdlnej wiedzy o sSwiecie, ale tez podstawo-
wych umiejetnosci zwigzanych z pracg administracyjno-biurowg, w tym podstawowych
umiejetnosci matematycznych, wyszukiwania i selekcjonowania informacji, popraw-
nego formutowania wypowiedzi, umiejetnosci obstugi komputera.

Od wszystkich oczekuje sie wiedzy odpowiedniej na stanowisku na poziomie, ktéry
wyklucza btedy podstawowe. Pracodawcy chcieliby, zeby — chociaz na poziomie teore-
tycznym — kandydaci do pracy znali metodologie dziatania w danej branzy. Wéwczas
przygotowanie do pracy wigze sie z przetozeniem wiedzy teoretycznej na praktyke, ale
nie budowanie catego zasobu wiedzy przez pracownika.

Niezaleznie od rodzaju wyksztatcenia, jakie powinni mie¢ poszukiwani absolwenci, pra-
codawcy oczekuja, ze kandydaci do pracy wykonajg pewien wysitek przygotowujac sie
do ztozenia oferty. Oznacza to oczekiwanie, ze kandydat bedzie miat ogélng wiedze
o danej branzy. Powinni wiedzie¢, czym zajmuje sie dana firma, na jakim rynku funk-
cjonuje, jak liczna jest konkurencja, do kogo kieruje swoje produkty i ustugi potencjalny
pracodawca i czy odrdznia sie pod tym wzgledem od swoich konkurentéw. Pracodaw-
cy uznajg, ze taki wysitek wtozony w przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej jest
pewnym prognostykiem dotyczgcym poziomu zaangazowania przysztego pracownika
w sprawy firmy.
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Oczekuje sie znajomosci jezyka obcego, ale coraz czesciej pracodawcy ograniczajg ten
wymog tylko do wybranych stanowisk:

Juz tylko w dziale handlowym. Gdy mocno rozwija sie w firmie wspdtpraca mie-
dzynarodowa — dotyczy i duzych, i matych firm, i nie tylko kadry wyzZszej. Ale
wazne, Ze ten jezyk ma byc uzytkowy, czyli znajomosc¢ powinna byc na poziomie
komunikacyjnym. [instytucja rynku pracy]

Wiekszos¢ badanych pracodawcow odstepuje od wymogu doswiadczenia zawodowe-
go, takze w postaci wczesniejszych praktyk lub stazy. Dzieje sie tak z dwéch powoddw.
Po pierwsze, tacy specjalisci sg znacznie bardziej wymagajgcy — oczekujg wyzszego
wynagrodzenia. S3 tez trudniej dostepni, wyciggniecie ich z obecnego miejsca pracy
wymaga wielu zabiegdw i strategii wynagrodzeniowe] nierzadko przekraczajgcej moz-
liwosci firmy. Pracodawcy, do pewnego stopnia, pogodzili sie z tym, ze doswiadczeni
specjalisci sg poza ich zasiegiem. Dotyczy to w szczegdlnosci firm matych i sSrednich oraz
tych potozonych w matych miejscowosciach (niezaleznie od wielkosci firmy). Po drugie,
cze$¢ pracodawcoéw podziela przekonanie, ze wczesniejsze doswiadczenia specjalisty
sg poza ich kontrolg i trudno ocenié, na ile mogg by¢ przydatne, a na ile szkodliwe (bo
przyczynity sie do wyrobienia ztych nawykdéw pracy;, itp.).

Pracodawcy coraz chetniej formutujg takze oczekiwania co do kompetencji spotecznych
przysztych pracownikéw. Dotyczy to wszystkich grup specjalistéw, bez wzgledu na kieru-
nek wyksztatcenia. Wsrdd tych umiejetnosci wymieniano najczesciej:

v’ zdolnosci komunikacyjne — umiejetno$¢ formutowania zrozumiatych wypowie-
dzi, stuchania innych ze zrozumieniem, uwaznos¢ w stuchaniu innych, gotowos¢
do podejmowania kontaktédw z innymi: Nie bac sie podniesc¢ stuchawki telefo-
nu, porozmawiac, wystac¢ odpowiedni feedback. [pracodawca]

v samodzielnos$é — pracownik powinien by¢ zdolny do samodzielnego zaplano-
wania i zorganizowania pracy, a w sytuacji trudnosci powinien by¢ zdolny do
poszukiwania pomocy albo w oparciu o zdolno$¢ wyszukiwania odpowiednich
informacji i rozwigzan albo w rozmowie z przetozonymi i innymi pracownikami;
zdolnos$¢ do podejmowania podstawowych decyzji umozliwiajgcych wykonanie
powierzonych zadan;

v' odpowiedzialno$¢ — zdolno$é do ponoszenia odpowiedzialnosci za powierzone
do wykonania zadania i prace (dbanie o ich starannos¢ i terminowos¢), przewi-
dywanie konsekwencji wtasnych dziatan i umiejetnosé ich ponoszenia w razie
bteddéw;

v’ elastyczno$c¢ i zdolnos$é do kompromisu — umiejetnos¢ pracy w zespole, w tym
kierowania wybranymi zadaniami we wspétpracy z innymi; zdolnos$¢ do dziele-
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nia sie osiggnieciami z innymi — Swiadomos¢ pracy dla catego zespotu i firmy, za-
wieszenie egoizmdw (lub ,,zdrowy egoizm”, to znaczy dbanie o uznanie wiasnych
zastug, ale jednoczesne dbanie o interes catego zespotu tworzacego firme).

Wskazywane oczekiwania posrednio mdwig tez o tym, co przeszkadza pracodawcom
w pracy ich podwtadnych (zwtaszcza mtodych). Proszeni o podanie przyktadéw sytu-
acji, w ktérych brak powyzszych umiejetnosci byt problematyczny, chetnie przywotuja
zachowania pracownikow nizszych szczebli. Niezaleznie od tego, maja jednak silne prze-
konanie, ze kompetencje spoteczne sg niezwykle waznym elementem wptywajgcym na
gotowos¢ wspotpracy ze specjalista:

Nigdy nie styszatem, zeby ktos zostat zwolniony za brak umiejetnosci twardych,
ale za brak umiejetnosci miekkich juz tak, bo sie Zle wspotoracuje, ktos nie jest
elastyczny, ugodowy, ma zte nastawienie do pracy. [instytucja otoczenia biznesu]

Badani zwracajg jednak uwage, ze poziom oczekiwanych kompetencji spotecznych jest
rézny, zaleznie od branzy (nieco nizszy wsrdd specjalistdw technicznych), etapu rozwoju
firmy (w fazie szybkiego wzrostu pracodawcy przyktadajg mniejszg wage do tego typu
kompetencji) i sposobu pracy w firmie (jak silnie powigzane sg czynnosci poszczegél-
nych pracownikéw — do jakiego stopnia dziatajg niezaleznie od siebie) oraz intensyw-
nosci kontaktdw zewnetrznych (wiekszy nacisk na kompetencje miekkie stawiany jest
w stosunku do pracownikdéw, ktérzy majg kontakt z klientem).

Poziom przygotowania absolwentdow szkot wyzszych do podjecia pracy

Badani pracodawcy zwracali uwage na liczne niedostatki specjalistéw ubiegajacych sie
o prace. Najwazniejszym z nich jest brak znajomosci branzy i jej specyfiki. Wedtug bada-
nych, mtodzi specjalisci — zwtaszcza z wyksztatceniem technicznym lub informatycznym
— sg tak dalece przekonani o wtasnej niezbednosci dla pracodawcéw, ze nie przygoto-
wuja sie do rozmoéw kwalifikacyjnych.

Kandydaci réznig sie pod wzgledem jakosci przygotowania formalnego. Pracodawcy do-
strzegajg roznice poziomu ksztatcenia miedzy poszczegdlnymi uczelniami:

Zostaje kwestia, jakie to jest wyksztatcenie, jakie kompetencje majg. Powiem
szczerze, ze czesc uczelni to sq raczej tajne komplety. Koriczq takie byle jakie szkoty,
majq wysokie aspiracje. Ale to przerost formy nad tresciq jest [pracodawca]

Dopytywani, nie chcg jednak wskazywac na konkretne uczelnie, ktérych ukonczenie
mogtoby by¢ dyskredytujace dla kandydata do pracy. Na ogdt wskazujg jednak na uczel-
nie prywatne i filie uczelni w matych miejscowosciach.
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Zwracajg tez uwage na niski poziom przygotowania praktycznego do wykonywania za-
wodu. Dzielg przekonanie, ze student powinien przynajmniej mie¢ mozliwos¢ kontaktu
z prawdziwym Srodowiskiem pracy. Taki kontakt powoduje lepsze wyobrazenie o moz-
liwym miejscu pracy, warunkach stwarzanych dla pracownikéw, typie zadan, ktére po-
winny by¢ podejmowane i — brakujgcej kandydatom — choéby powierzchownej wiedzy
o specyfice branzy. Pracodawcy nie majg przy tym ztudzen, ze praktyki czy staze stu-
denckie bedg stanowity wystarczajgce przygotowanie do pracy:

Zadne studia nie sq w stanie przygotowa¢ pracownika do pracy. Trzeba okoto
roku pracy, zeby pracownika uformowac. [pracodawcal

Praktyki, nadzorowane przez uczelnie wedtug podobnych zasad jak praktyki w szkotach
branzowych, majg wiec nie tyle nauczy¢ zawodu (te funkcje pracodawcy wolg zachowac
dla siebie, zeby mdéc swobodnie i od poczatku formowac wtasnego pracownika), ale
oswoic z nim i urealni¢ jego obraz:

Trzeba troche odidealizowac obraz zawodu. Mtodzi ludzie majg czesto dosc ro-
mantyczne wyobrazenie o pracy, bardzo odlegte od codziennosci, w ktdrej trze-
ba wykonywac wiele prac pobocznych i wcale nie wzniostych i czesto po prostu
nudnych, bo powtarzanych bez korica. To tez moze byc funkcja stazu lub praktyki.
[zrzeszenie pracodawcow]

Praktyka powinna by¢ takze okazjg do uswiadomienia przysztym kandydatom do pra-
cy, jakie umiejetnosci spoteczne bedg im potrzebne. Miatby to byé takze trening tych
umiejetnosci — moze w wiekszym stopniu niz trening zawodowy. To szczegdlnie wazne
wobec sygnalizowanych brakéw (pisaliSmy o tym wczesniej).

Ostatni z problemdw, na jaki zwracali uwage pracodawcy do nieadekwatnos$é wykazy-
wanych kompetencji do rzeczywistych umiejetnosci.

Kiedys studenci nie potrafili pisa¢ CV. Teraz piszq az za tadne. Wiedzq, co nalezy
napisaé, ale ,zapominajq”, czy rzeczywiscie majq takie umiejetnosci, o jakich pi-
szq pracodawcy. [biuro karier uczelni wyzszej]

Kandydaci w szczegdlnosci zawyzajg poziom znajomosci jezykdw obcych, ale takze zna-
jomosci obstugi komputera lub wybrane umiejetnosci spoteczne

Na przyktad piszq, ze umiejg wspotpracowac z zespotem albo organizacyjne,
bo majqg za sobg doswiadczenie w organizacji jakichs studenckich wydarzen. To
moggq by¢ cenne doswiadczenia, a mogq byc¢ catkiem bezuzyteczne, zaleznie od
roli, jakq sie petnito. Wezmy taki WOSP. Moge zbierac pienigdze do puszki i przez
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to uczestniczy¢ w wielkim, wspdlnym, trudnym organizacyjnie przedsiewzieciu.
Ale czy to mnie nauczyto pracy z innymi? Albo dato umiejetnosci organizacyjne?
[biuro karier uczelni wyzszej]

Pracodawcy majg Swiadomos¢ lub podejrzenie, ze czes¢ informacji podawanych w do-
kumentach aplikacyjnych przedktadanych przez kandydatéw wymaga weryfikacji, o ile
dotyczg one kompetenciji, ktére niezbedne sg do wykonywania obowigzkdéw. Spora gru-
pa pracodawcéw przyjmuje jednak, ze kandydaci posiadajg wykazywane umiejetnosci,
co w dalszej wspotpracy prowadzi do rozczarowan i frustraciji.

Zwracano uwage, ze postawy mtodych kandydatdw do pracy sg nieodpowiednie. Ma im
brakowac kultury osobistej (nie wiedzg, jak sie zachowac wobec klienta lub kontrahenta),
motywacji do pracy nad sobg i uczenia sie od innych. Wedtug badanych to efekt szerszego
problemu — rysu pokoleniowego, z ktdrym wigzg demonstracje nadmiernej pewnosci sie-
bie, ktdra maskuje niepewnosc i leki, a ktéra znajduje wyraz w wysokiej roszczeniowosci.

Pracodawcy, niezaleznie od sektora wtasnosci i rodzajow zadan powierzanych pracow-
nikom, formutujg dos¢ krytyczne oceny mtodych pracownikéw, przypisujgc im nastepu-
jace cechy:

v" nadmiernie wysokie mniemanie o wtasnych kwalifikacjach i kompetencjach —
uzyskanie dyplomoéw studidow wyzszych wigzato sie czesto z duzym wysitkiem,
co skutkuje wiekszg gotowoscig i checig konsumowania owocéw tego wysitku;
to — wedtug badanych — efekt braku rozumienia tego, czym jest praca i jaka jest
funkcja wyksztatcenia dla rynku pracy (wyksztatcenie traktowane jest stuzebnie,
to znaczy ma wyposazac¢ w wiedze i umiejetnosci, ale jesli nie sg wykorzystywa-
ne do wykonywania zadan zawodowych, traci swojg wartos¢);

Czasem sq zbyt pewni siebie, w stosunku do tego, co prezentujg na spotkaniu
albo potem w trakcie pracy. Obserwuje zbyt duzq asertywnosc. Chyba to pojecie
jest Zle rozumiane przez wiekszosc¢ ludzi. W moim odczuciu to jest pewna umie-
jetnos¢ mdwienia w okreslony sposdb ,,nie”. Natomiast kandydaci uzywajq tego
jako wytrychu do tego, Zeby nie podejmowac jakichs zadan. [pracodawca]

v’ roszczeniowos¢ — otwarte domaganie sie przywilejow w przekonaniu, ze sie im
nalezg niezaleznie od wysitku wktadanego w realizacje zadan, poziom zaanga-
zowania w sprawy firmy i skutkéw podejmowanej pracy dla efektéw (zyskow)
wypracowywanych przez firme; oderwanie oceny wtasnej pracy od oceny jej
przydatnosci dla zaktadu pracy powoduje, ze specjalisci majg wieksze oczekiwa-
nia niz te, ktére gotowi sg spetni¢ ich pracodawcy;
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Majg zupetnie inny stosunek do pracy. Kiedys pracodawca miat Zgdania, a teraz ma za
wiele zqgdan wedfug nich. Jest taka nazwa angielska ,work-life balance”, takie odpo-
wiednie proporcje miedzy pracq a Zyciem prywatnym. Ci mtodzi, ponizej 30tki, bardzo
mocno sie domagajq, a jesli sie nie da, to rezygnujq z pracy. Sq bardzo asertywni—mo-
wiq czego oczekujg od pracodawcy, a nie co oni mogq dac pracodawcy. [pracodawca]

Cechuje ich [mtodych] nadmiar egoizmu i indywidualizmu. Nie myslg o tym, Ze
pracujg na wspdlny zysk, zeby firma istniata, produkowata i zeby mieli prace.
Grajq na siebie i sq przy tym krdotkowzroczni. [pracodawcal]

Oni po prostu otwarcie definiujg swoje oczekiwania. [instytucja otoczenia biznesu]

Jednoczesnie badani wskazywali, ze omawiane wyzej postawy nie wspétgrajg z innymi
cechami mtodych specjalistow, ktérzy ich zdaniem sa:

v’ bezradni w relacjach z innymi;

Nie zapytajq, nie poproszq o pomoc. Wydaje im sie, Zze potrafig cos tam zrobic
i nie chcq pokazad, ze nie majg doswiadczenia i z jakims problemem sobie nie
radzq. [pracodawcal

v s3 mato odporni na stres i tatwo poddaja sie wobec wyzwan;

tatwo przychodzi im rezygnacja z pracy, bo sie Zle czujq, stresujqg, nie dajq rady.
[pracodawcal.

Roszczeniowos¢ i nieadekwatnie wysokie oceny wtasne majg stanowi¢ rodzaj kamufla-
zu dla niskiej odpornosci psychicznej i nadmiernej wrazliwosci na oceny zewnetrzne.

Podkreslano przy tym, ze chociaz przedstawiane tu cechy majg by¢ dominujgce (a w kaz-
dym razie tatwiej dostrzegalne dla pracodawcéw) nie cechujg wszystkich mtodych oséb.
Wedtug tych badanych (relatywnie nielicznych) mtodzi specjalisci moga réznié sie pod
wzgledem postaw i motywacji:

Najwazniejsza jest chec pracy. Jesli ktos chce sie nauczyc, jest w te prace zaanga-
Zowany, to warto postawic¢ na mtodq osobe, ktora nie ma takiego doswiadcze-
nia, a za to ma pouktadane w gfowie i wie czego chce, ale warto. [pracodawca]

Rdznice te majg zaleze¢ w duzej mierze od dojrzatosci potencjalnych pracownikow, kté-
rej zewnetrznym przejawem ma by¢ zdolnosé do formutowania wtasnych planéw zycio-
wych. To przekonanie skutkuje wtgczeniem do rozmoéw kwalifikacyjnych pytan dotycza-
cych wyobrazen o karierze zawodowej i zyciowe;j.
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Zbieznosc¢ oczekiwan specjalistow i ofert pracodawcow

Badaniem nie obejmowano specjalistéw, zatem w ocenie, czy wyobrazenia potencjal-
nych pracownikéw o warunkach pracy i wtasnej zdolnosci podotfania zadaniom odpo-
wiadajg ofertom pracodawcéw mozemy opiera¢ wytgcznie na opiniach tych ostatnich.

Pracodawcy podkreslajg przede wszystkim, ze mtodych specjalistow poszukujgcych pra-
cy cechuje niska $wiadomos¢ tego, jak dziata rynek pracy. Majg — wedtug badanych
— nierealistycznie wysokie oczekiwania ptacowe i pozaptacowe. Oczekujg wysokiego
wynagrodzenia od poczatku zatrudnienia. Z trudem akceptujg polityke firm zaktadaja-
cg czesto stopniowe podnoszenie pfac oraz uzaleznienie tej podwyzki od efektywnosci
pracy specjalisty. Wedtug pracodawcédw, mtodzi specjalisci budujg swoje wyobrazenia
o pracy w oderwaniu zaréwno do wtasnych mozliwosci (zawyzanych), jak i od spotecz-
no-gospodarczego kontekstu. Oznacza to, ze z jednej strony — jak pisaliSmy wczesniej —
kandydaci do pracy podzielajg na ogdt przekonanie o wysokiej wartosci wtasnych umie-
jetnosci i wiedzy. Z drugiej, oczekujg wynagrodzen znaczgco wyzszych niz przecietne,
niezaleznie od tego, w jakiej czesci regionu funkcjonujg, jaka jest specyfika branzy (np.
czy sytuacja firm zmienia sie w ciggu roku). Te czynniki powoduja, ze firmy nie oferujg
wystarczajgco atrakcyjnych wynagrodzen.

Ostatecznie wszystko sprowadza sie do kwestii finansowych. Ludzie sobie zda-
jg sprawe, ze o kandydatdw nie jest tatwo wiec chcieliby, zeby ich ptace rosty
bardzo. (...) to czesto wynagrodzenia duzo wyzsze niz firma moze zaoferowac.
[urzad pracy]

Zdaniem badanych specjalisci, poza oczekiwaniami ptacowymi, majg pewne wyobra-
zenie o tym, jak powinna by¢ zorganizowana ich praca (czas pracy), jakie zadania beda
wigzaty sie z zajmowanym stanowiskiem (rodzaj i atrakcyjnos¢ zadan, ich dopasowanie
do posiadanych kwalifikacji), atmosfery pracy, pracy jako szansy na rozwdj (mozliwosci
awansu oraz dodatkowego ksztatcenia). Wszystkie te oczekiwania — zdaniem naszych
respondentdw — sg drugorzedne wobec warunkéw materialnych zatrudnienia.

Czes¢ wyobrazen specjalistow i pracodawcéw jest zbiezna. Dotyczy to w szczegdlnosci
czasu pracy — zarowno pracodawcy, jak i kandydaci do pracy podzielajg przekonanie,
ze potrzebne jest i mozliwe (dla wiekszosci specjalistéw) wprowadzenie elastycznych
rozwigzan. Obie strony maja tez podobne stanowisko dotyczgce koniecznosci dostoso-
wania poziomu zadan do mozliwosci specjalistéw oraz koniecznosci budowania atmos-
fery pracy, sprzyjajacej lepszej efektywnosci, ale takze stuzgcej zwiekszaniu lojalnosci
pracownikow.
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Pracodawcy i kandydaci do pracy réznig sie natomiast w szczegdlnosci w ocenach mozli-
wosci awansu i szansy na rozwéj. W tym przypadku, oczekiwania specjalistéw czesto by-
waja niezaspokojone. Nie jest to efekt nastawienia pracodawcéw, ale blokad struktural-
nych —w matych przedsiebiorstwach sciezki awansu sg krotkie i czesto nie jest mozliwe
otworzenie ich dla nowych pracownikéw (mogtoby to by¢ traktowane jako niesprawie-
dliwosc¢ przez juz zatrudnionych specjalistéw). Pracodawcy kompensujg te niemoznosé
sprostania oczekiwaniom pracownikow stwarzaniem szans rozwoju i wprowadzaniem
awansu finansowego (bez zmiany stanowiska) albo symbolicznego lub poziomego (po-
wierzenie nowego rodzaju zadan).

Strategia rekrutacyjna a szanse na zatrudnienie specjalistow

Waznym Zrédtem trudnosci w poszukiwaniu specjalistdow moze by¢ zakres wymagan for-
mowanych na etapie poszukiwania — zdefiniowany zbyt szczegdtowo i zbyt wasko lub zbyt
szeroko. To wyraz ztego przygotowania pracodawcéw do poszukiwania specjalistow. Oba
te btedy prowadzg do niepowodzenia rekrutacji. Jak podkreslat jeden z badanych:

Najwazniejszy jest dobor kryteriow, jakie sq wymagane na stanowisko. To musi
byc¢ dobrze opisane, a najlepiej dobrze zwartosciowane stanowisko. Jakie znacze-
nie ma dla firmy, jaki ma byc¢ zakres powierzonych prac. Wtedy bardzo tatwo jest
przygotowac wymagania dla okreslonego pracownika. (...) najwazniejsze jest zdia-
gnozowanie potrzeb [pracodawcy] i opis stanowiska. [zrzeszenie pracodawcow]

W pierwszym przypadku trudno znalez¢ kogos o konkretnym zestawie kompetencji, np.
jednoczesnie wysoko specjalistycznych umiejetnosci zawodowych (takze takich, ktére
tgczg umiejetnosci zdobywane na réznych kierunkach studiow), biegtej znajomosci wy-
branego jezyka obcego i kompetencji spotecznych lub specjalistycznych. Po ten sposéb
rekrutacji tylko czes¢ pracodawcdw wydaje sie siegaé Swiadomie po to, zeby ograniczy¢
liczbe kandydatow i utatwié sobie proces selekcji. W drugim przypadku, informacje,
ktére sg podstawg naboru sg zbyt ogdlnikowe (np. wyksztatcenie moze by¢ dowolne
wyzsze lub minimum $rednie), co powoduje naptyw kandydatow przypadkowych i nie-
przygotowanych do procesu selekcji. Pracodawcy ttumaczg czesto taka strategie rekru-
tacyjng wczesniejszymi niepowodzeniami procesdw naboru i checig zwiekszenia szans
na wytowienie sposrod zgtaszajgcych sie (nierzadko przypadkowych) oséb takich, ktére
wydadzg sie wart uwagi i stworzenia im mozliwosci sprawdzenie sie w okresie prob-
nym. Jednoczesnie przyznaja, ze na 0got sg zawiedzeni rezultatami takich poszukiwan
— nie zgtaszajg sie ciekawi kandydaci, osoby wyrekrutowane rezygnujg ze wzgledu na
rozbieznos$¢ oferty i powierzonych im zadan. Relatywnie rzadka jest strategia przedsta-
wiona przez jedng z badanych przedstawicieli dziatu kadr w duzej firmie:
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Ja duzq uwage przyktadam do samej konstrukcji ogtoszenia. Jesli to jest stanowi-
sko pracy, na ktérym znajomosc jezyka angielski nie jest wymagana i w toku pra-
cy nie bedzie uzywana, to ja tego nie sprawdzam i nie wymagam tez tego. Nato-
miast stanowiska, ktore absolutnie wymagajq znajomosci jezyka obcego i on ma
znaczenie, to jest to zaznaczone, to z jest to wyraZnie zaznaczone w ogtoszeniu.
| z reguty przychodzq kandydaci, ktdrzy majqg takq znajomosc. [pracodawca]

Bardzo rzadko pracodawcy gotowi sg do modyfikowania warunkéw zatrudnienia w wy-
niku porazki rekrutacyjnej — nie w nich upatruja zrédta problemdw rekrutacyjnych, ale
raczej w cechach samych kandydatéw lub cechach rynku pracy (tzw. rynku pracownika,
na ktérym — wobec liczby dostepnych miejsc pracy — pracownicy majg poczucie wiek-
szej swobody w wyborze lub zmianie miejsca pracy), w szczegélnosci niedostatku kan-
dydatéw z odpowiednimi kwalifikacjami.

Innym btedem, ktéry moze zawazy¢ na skutecznosci rekrutacji jest trudnos$é w ocenie
sukcesu samego procesu rekrutacji przez cze$¢ pracodawcow, na przyktad trudnosé
w podjeciu decyzji - na jakim etapie go zakonczyc¢:

Nalezy rozwazyc¢ ewentualne warianty, czy dopuszczamy na przyktad, ze nie zre-
krutujemy w petni, w kompletnej zgodzie z opisem, tylko na przyktad [przyjmie-
my kandydata], gdy bedzie spetniat co najmniej ktores kryteria lub wiekszos¢
kryteriow. (...) Dobranie kogos, kto bedzie najlepiej pasowat do zespotu, nawet
jesli czegos bedzie musiat sie douczyc. [zrzeszenie pracodawcow]

To wskazéwka, ze o skutecznosci rekrutacji decyduja nie tylko kompetencje lub do-
stepnos¢ specjalistow, ale takie poziom samos$wiadomosci pracodawcow i dookre-
Slenie przez nich wtasnych potrzeb i oczekiwan. W badaniu pojawity sie pojedyncze
przypadki firm, ktére w toku rekrutacji zrezygnowaty lub zmienity z ktérego$ wymogu
(np. dtugosci doswiadczenia pracy w zawodzie) pod wptywem dyskusji wewnatrz ze-
spotu rekrutujgcego kadry, czy rzeczywiscie spetnianie danego warunku jest niezbedne.
Zdarzaty sie takze pojedyncze przypadki, gdy po wytonieniu potencjalnego pracownika,
pod wptywem procesu rekrutacyjnego zmieniato sie przekonanie o zasadnosci istnienia
danego stanowiska.

Z drugiej strony, Swiadomosc¢ pracodawcoéw moze skutkowadé tez postugiwaniem sie kry-

teriami oceny, ktére wykraczajg poza zasady, ktédrych mozna by oczekiwa¢ na podsta-

wie oferty o prace. Przyktadem takiej sytuacji jest przyjmowany przez jedng z badanych

firm filtr w selekcji pracownikéw. W procesie rekrutacji brany jest pod uwage dystans

miedzy formalnym wyksztatceniem, kwalifikacjami i kompetencjami, jakimi legitymuje

sie kandydat do pracy, a wymogami stanowiska, o ktére sie ubiega. Przyjeto, ze jesli
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taka réznica wystepuje i kandydat ma wyzsze kwalifikacje niz oczekiwane, nie jest za-
trudniany. Pracodawca przyjmuje, ze réznica stanowi przestanke, ze dla kandydata jest
to co najwyzej praca czasowa, ktérg bedzie wykonywat tylko do momentu znalezienia
pracy odpowiadajgcej jego kwalifikacjom. Woli wiec zrezygnowac z zatrudnienia kogo$
o nadmiernych kwalifikacjach w obawie, ze niezbedny wysitek stuzgcy przygotowaniu
takiego pracownika do podjecia zadan (np. szkolenie, wyposazenie stanowiska pracy)
jest nadmierny w stosunku do przewidywanego czasu pracy takiej osoby w firmie.

Zréznicowania wewnatrzregionalne

Potozenie firmy w regionie ma umiarkowane znaczenie dla mozliwosci zatrudnienia
specjalistow. Wptyw na nie majg w szczegdlnosci peryferyjnos¢ potozenia, ale takze
dynamika rozwoju wptywajgca na wielkos¢ firm i ich potencjat. Badani zwracali dodat-
kowo uwage, ze nie tyle samo potozenie, co liczba konkurujgcych ze sobg firm o podob-
nym profilu nasila problem z rekrutacjg specjalistow. Ma on by¢ tym wiekszy, im wieksze
jest jednoczesnie oddalenie od osrodkéw akademickich — , fabryk specjalistow”.

Rozpoznawany tutaj mechanizm jest taki, ze duza liczba firm konkuruje ze sobg o tych
samych specjalistéw — im bardziej podmiot gospodarczy oddalony jest od osrodka
akademickiego, tym wieksze jest ryzyko matego zainteresowania specjalistow praca.
Szczegolnie stabg pozycje w zabieganiu o specjalistdw majg miec te firmy, ktére funk-
cjonujg w stabiej rozwijajgcych sie czesciach regionu. Na taka sytuacje zwracano uwage
w dwodch podregionach: grudzigdzkim i wtoctawskim:

W takim terenie liczy sie, ile bede zarabiat, a reszta jest na drugim planie. Jest
wazne, ale mniej. [instytucja otoczenia biznesu]

My jestesmy na dole tabeli wynagrodzen. Pracownicy tu zarabiajg mniej wiec
nieustannie szukajq lepszej pracy i jest rotacja. [urzad pracy]

Przy tym pracodawcy majg $wiadomosé, ze ich mozliwosci sg nizsze, a jednoczesnie
nabodr specjalistdw jest dla nich kluczowy, zeby méc zbudowac wtasng konkurencyjnosc
w branzy.

Zakres prac i trudnosc prac jest nieadekwatna do wynagrodzenia. [urzad pracy]

W sumie w regionie zwieksza sie zapotrzebowanie na specjalistow. Ale u nas za-
robki sq troche mniejsze i stqd ci ludzie majq ciekawsze oferty w innych czesciach
wojewddztwa. To jest takie btedne kofo. [pracodawca]
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Ten konflikt — miedzy silng koniecznoscig zatrudnienia specjalistdw, a mozliwosciami
finansowymi firm — rozstrzygany jest réoznie. Na ogét firmy decyduja sie na zatrudnie-
nie tylko niezbednych, ale za to odpowiednio wynagradzanych specjalistéw, a pozostate
stanowiska specjalistyczne obsadzajg osobami o nizszych formalnych kwalifikacjach.

W nieco tatwiejszej sytuacji sg te firmy, ktore wprawdzie lezg w mato dynamicznie roz-
wijajgcej sie czesci regionu, ale s3 dobrze skomunikowane z innymi miejscowosciami
i jednoczesnie oferujg wysoki poziom infrastruktury. Powoduje to, ze specjalisci moga
obnizy¢ poziom wydatkdow mieszkajgc w mniejszej miejscowosci, bez straty w jakosci
zycia, do jakiej aspirujg. tatwiej jest wOweczas przyciggnac specjalistéw nawet bardziej
wymagajgcych.

Wywiady wskazujg na to, ze typ poszukiwanych specjalistow odpowiada profilowi re-
gionu. Jednoczesnie to wiasnie w branzach wiodacych najtrudniej znalei¢ specjali-
stow. A zatem w regionie bydgosko-toruniskim najtrudniej jest znalez¢ specjalistow IT,
inzynieréw i projektantéw, zwtaszcza w przemysle maszynowym i tworzyw sztucznych;
w regionie wtoctawskim sg to inzynierowie automatyki i proceséw; w podregionie gru-
dzigdzkim —inzynieréw odlewnictwa i konstruktoréw; w podregionie swieckim inzynie-
réw procesu w przemysle papierniczym, a w podregionie inowroctawskim — projektan-
téw i inzynieréw procesow i automatykéw w przemysle chemicznym.

2.3. Rozwiazania organizacyjne zachecajace specjalistow
do podjecia pracy

Badani réznig sie w ocenach, na ile niezbedne i przekonujace dla specjalistow sg zache-
ty do podjecia pracy, po ktdre mogg siegaé pracodawcy. Jednak relatywnie rzadkie jest
podejscie, ze jedynym czynnikiem, jaki uwzgledniajg specjalisci przy staraniach o prace
sq proponowane im korzysci finansowe — zaréwno te bezposrednio im dostepne, jak
i te, z ktdrych mogg korzysta¢ posrednio (np. przez obnizenie wydatkéw prywatnych —
kosztow paliwa dzieki korzystaniu z auta stuzbowego lub kosztéw telefonu). Badanym
blizsze jest raczej podejscie, ze nalezy siega¢ po argumenty pozafinansowe z dwdch
powodow:

v niemoznosci sprostania rosngcym oczekiwaniom finansowym;

No bo ile mozna dawac pieniedzy. Jest jakis limit, jakas gorna granica, Ze nie je-
stem w stanie juz dac¢ wiecej, ale moge dac lepszq atmosfere, sprawczosc i inne
rzeczy pozafinansowe. [pracodawcal
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v' przekonania, ze ograniczenie sie do finansowych zachet przestaje by¢ skutecz-
ne, przede wszystkim z powodu odhumanizowania stosunkdw wewnatrz zakta-
du pracy;

Okazuje sie, ze czfowiek jest wazny dla pracodawcy. Ze przyjdzie sie przywitac
i pokazuje mu [pracownikowi], ze jest wazny. (...) To bardzo pozytywny efekt de-
ficytu pracownikdw. [instytucja otoczenia biznesu]

WSsréd stosowanych zachet pozafinansowych wymieniano:
v" tworzenie odpowiedniej atmosfery w pracy;

Stworzenie klimatu, ktéry pozwala pracownikom utozsamiad sie z zaktadem pra-
cy, zawigzac silne wiezi z pracodawcg i innymi pracownikami ma powodowac, ze
tatwiejsza bedzie decyzja o podjeciu pracy w takim miejscu, w ktérym pracow-
nicy nie czujg sie osamotnieni i trudniejsza bedzie decyzja o odejsciu z pracy.
Podkreslano przy tym, ze kluczowg trudnoscig z wykorzystaniem takiego atutu
w procesie rekrutacji jest dotarcie z odpowiednig informacjg do kandydatéw —
rozwigzaniami majg by¢ rozmaite formy kontaktéw z potencjalnymi kandydata-
mi (wycieczki, dni otwarte, konkursy, itp.)

Finanse sq wazne, ale jak atmosfera nie sprzyja, to tez jest przejscie. [pracodawca]

Powstaje w Polsce powolutku taki trend organizacji turkusowych. To sq takie
organizacje, w ktdrych bardziej ktadzie sie nacisk na relacje, na to, ze powstaje
spotecznosc, ze cztonkowie tej spotecznosci — pracownicy — majq duzy wptyw na
to, w jakim kierunku firma sie rozwija. Majq prawo gfosu. To jest takie podejscie,
Zze moge kreowac te firme. A nie jestem jakims pionkiem, matym trybikiem
w maszynie, ale jestem zauwazZony jako czfowiek i jednostka, jestem wazny dla
catosci. [instytucja otoczenia biznesu]

Kazdy zaktad ma specyficzny klimat wewnetrzny. Jesli ptacimy dobrze, ale jest
zta atmosfera, pracownik chodzi do pracy znerwicowany, no to duza grupa mto-
dych oséb woli mniej zarobic, ale ten czas spedzic¢ przyjemniej. (...) Ten spokdj
w pracy jest coraz wyzej ceniony. [pracodawca]

v uelastycznienie czasu pracy;

Wedtug badanych, mtodzi ludzie Zle czujg sie w sztywnych ramach pracy i coraz
wyzej cenig sobie mozliwos¢ pracy zdalnej, stosowanie zasady rdwnowaznego
czas pracy (40 godzin w tygodniu, niekoniecznie w statych godzinach) oraz zmia-
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ne systemu rozliczania efektéw pracy —z godzinowego na zadaniowy. Pracodaw-
cy podkreslali, ze coraz chetniej przystajg na takie rozwigzania w odniesieniu do
specjalistow. Jednoczesnie jednak oczkujg pewnej zwrotnosci, to znaczy podob-
nej elastycznosci po stronie pracownikéw. Nie zawsze mogg na nig liczy¢.

Coraz czesciej pracodawcy ktadq nacisk na zadaniowy tryb pracy. Sq jakies
godziny wyznaczone, ale jesli trzeba ze wzgledu na projekt zostac dtuzej, to jest
naturalna sytuacja. A z drugiej strony, jest wieksze przyzwolenie ze strony pra-
codawcy i pojscie mu na reke (i np. zgoda na wczesne wyjscie), bo niewazna jest
ilos¢ godzin wypracowana przez pracownika, ale zakres zadan, ktdre wykona.
[instytucja otoczenia biznesu]

wieksza dbatos¢ o higiene pracy;

Rosnie poziom przyzwolenia na takie rozwigzania stosowane przez pracowni-
kow, ktére pozwalajg im na uzyskanie petnej wydolnosci. Oznacza to, ze wieksze
jest przyzwolenie, zeby pracownik — nawet w godzinach pracy — zrobit cos, co
pozwoli mu na skierowanie wiekszej uwagi na zadania (np. pozwolenie na wyj-
Scie do szkoty dziecka i rozmowe z nauczycielem po to, zeby po powrocie pra-
cownik mogt w petni juz skupié sie na sprawach zawodowych).

Mamy wdrozone takie rozwiqzania ,,home-office”. Kiedy na przyktad potrzeba
koncepcyjnego rozwiqzania, jakiegos pomyslenia czegos, wtedy pracownik zgta-
sza przetozonemu: ,mam takie zadanie do wykonania, chciatbym popracowac
w domu, bede miat wiekszy spokdj”. Czasem tez w sytuacjach nagtych, bo na
przyktad dziecko choruje, nie mam z kim go zostawic, ale moge pracowac, tyle
Zze w domu. [pracodawca]

tworzenie mozliwosci rozwoju, podejmowania wyzwan, znajdowania satys-
fakcji w pracy;

Pracodawcy przyjmujg, ze — zwtaszcza mtodzi — specjalisci majg potrzebe roz-
woju i wyzwan, a od stabilnego pracodawcy odpycha ich rutyna i poczucie bra-
ku satysfakcji. Przyznajg wiec, ze dazg do tego, zeby stwarza¢ mtodym ludziom
rozmaite wyzwania i mozliwosci rozwoju. Jednoczesnie przyznajg, ze — chociaz
na poziomie deklaratywnym — mtodzi sg bardzo sktonni do samorozwoju, to
w praktyce nie zawsze sg sktonni do korzystania z tworzonych im szans (piszemy
o tym w dalszej czesci).
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v" motzliwosci awansu; rozbudowana i czytelna $ciezka awansu;

Mozliwos¢ awansu i perspektywa zmiany ma by¢, wedtug badanych, wazng za-
chetg dla oséb mtodych. Jednoczesnie jednak zwracano uwage, ze takie mozli-
wosci majg gtéwnie duze firmy. Mniejsze firmy poszukujg rozwigzan zastepczych
— proponujg awans poziomy (zmiane obowigzkdéw na podobnym stanowisku lub
zmiane stanowiska na réwnorzedne) lub awans finansowy.

To ma znaczenie, ale tylko w duzych firmach. W matych firmach pewne szczeble
kariery sq zajete. Staramy sie budowac wieZ z pracownikami i te osoby sq troche
jak rodzina. Marne sq szanse, ze dla takiej nowej osoby, specjalisty, odsune za-
ufanqg osobe, zeby zwolni¢ miejsce na awans. W duzych firmach na pewno jest
tatwiej, wieksze mozliwosci sq. [pracodawca]

Wieksze firmy oferujg takze mniej lub bardziej rozbudowane pakiety socjalne, obejmu-
jace na przyktfad:

v" prywatng opieke zdrowotng;
v' prywatne ubezpieczenie na zycie;

v pakiety dla rodzin — wyprawki dla dzieci, dofinansowanie wczaséw, nisko opro-
centowane pozyczki remontowe;

v oferty sportowe — karnety;
v karty paliwowe/ryczatt na wydatki paliwowe.

Wreszcie do zachet majg nalezeé organizowane szkolenia, w tym indywidualne zajecia
jezykowe dla pracownikdéw, odbywajgce sie w godzinach pracy i finansowane przez pra-
codawce.

Badani nie ocenili, ktére z tych zachet utatwiajg rekrutacje specjalistow. Zapewne dla-
tego, ze nie prowadzg tego typu analiz, przyjmuja rozwigzania, o ktére pytajg kandydaci
i pracownicy i takie, ktére juz funkcjonujg w konkurencyjnych firmach.
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3. Analiza zapotrzebowania na szkolenia w regionie
3.1. Zakres lub tematyka niezbednych szkolen

Pracodawcy zwracajg uwage, ze — ze wzgledu na wskazywane wczesniej braki — wspo-
magaja specjalistow licznymi kursami i szkoleniami. W przypadku szkolern wysoko spe-
cjalistycznych, zwigzanych bezposrednio z przyjetymi rozwigzaniami technologicznymi
w zaktadzie pracy, pracodawcy poszukujg rozwigzan wewnatrz firmy. Wspomagajg pro-
ces edukacyjny wtasnymi doswiadczonymi pracownikami, wprowadzajgc (na ogot nie-
Swiadomie) model mentoringu w zaktadach pracy. Takie szkolenia wewnetrzne stuzg
przede wszystkim zwiekszeniu wiedzy o branzy i funkcjonowaniu samego zaktadu.

Pozostate szkolenia zawodowe (to jest stuzgce uzyskaniu konkretnej umiejetnosci, ktore
nie byty dotgd wykorzystywane w firmie) prowadzone sg w ramach ustug zewnetrz-
nych. Pracodawcy siegajg tu na ogdt po propozycje zindywidualizowane — pojedynczy
pracownicy delegowani sg na szkolenia. Dotyczy to obstugi wybranych programéw
komputerowych, zwtaszcza stuzgcych do projektowania, konstrukcji lub automatyzo-
wania wybranych procesow (produkgcji lub logistycznych). Po szkolenia zewnetrzne, in-
dywidualne siega sie takze wowczas, gdy dla danego stanowiska pracy niezbedne jest
uzyskanie certyfikatu.

Inna polityka stosowana jest w odniesieniu do kompetencji spotecznych — te na ogot
podnoszone s3 na szkoleniach grupowych, czesto organizowanych dla wiekszej grupy
pracowniczej w zaktadzie pracy. Sg to szkolenia zamkniete — dzieki temu z pomoca ze-
wnetrznego trenera pracownicy nabywajg umiejetnosci rzeczywiscie dostosowane do
specyfiki zaktadu pracy.

Niezaleznie od typu i zakresu prowadzonych szkolen, pracodawcy poszukujg mozliwosci
ich zewnetrznego dofinansowania. Wykazujg sie dobrg orientacjg, co do dostepnych
ofert i wysoce cenig mozliwos¢ siegania po srodki na podnoszenia kompetencji oséb juz
zatrudnionych.

Tylko wyjatkowo pracownicy sami zgtaszajg potrzebe podnoszenia kwalifikacji i kompe-
tencji. Ma to dotyczy¢ wszystkich grup pracownikéw, takze specjalistéw. Badani wska-
zali jednak dwa wyjatki:

v specjaliéci aspirujgcy do wykonywania zadan kierowniczych — sg silniej zdeter-
minowani do autorefleksji i krytycznej oceny wtasnych umiejetnosci (zwtaszcza
spotecznych, zwigzanych z zarzgdzaniem zespotem ludzkim);

v' grupy specjalistéw, ktérych pracodawcy niechetnie zgadzajg sie na kontakt
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z potencjalng konkurencjg — dotyczy to w szczegdlnosci specjalistéw IT; zda-
niem badanych ta grupa wykazuje potrzebe szkolenia na tyle gteboka, ze zaspa-
kaja jg pozainstytucjonalnie:

Organizowane sq programy meet-up — nieinstytucjonalne, oddolnie inicjowane
spotkania specjalistow dot. wgskich umiejetnosci, np. spotkanie specjalistow jezyka
programowania np. java. Pracodawcy czesto nie majg wiedzy o tym, Ze ich pracow-
nicy sie szkolg wiec takich inicjatyw nie blokujqg. [instytucja otoczenia biznesu]

3.2. Trudnosci zwigzane z realizacjg szkolen
i rozwigzania przyjmowane w przedsiebiorstwach

Realizacja szkolen napotyka kilka barier:
v ograniczona dostepnos¢ wysokospecjalistycznych szkolen;

Ceng za dynamiczny i innowacyjny rozwdj jest, zdaniem badanych, niska dostepnos¢
specjalistow, ktdrzy mogliby prowadzié¢ pozgdane szkolenia dla zaawansowanych
specjalistow technicznych. Badane firmy siegajg w takich sytuacjach po rozwigzania
zastepcze: organizujg szkolenia wewnetrzne, czesto w oparciu o inwestycje w przy-
gotowanie wybranego pracownika (pracownikdw) w postaci szkolenia zagraniczne-
go. Daza do obnizenia kosztéw takiego przedsiewziecia takze zawigzujac wspodtpra-
ce z dopetniajgcymi wobec nich firmami z branzy i prowadzg wspélnie szkolenia dla
specjalistow, wymieniajgc sie wiedzg. Tak dzieje sie na przyktad w obrebie klastrow.

v’ szkolenia postrzegane sg jako ryzykowne;

Jest kilka powoddw, dla ktérych pracodawcy dokonujg swoistej kalkulacji, czy warto
inwestowacé w podnoszenie kompetencji pracownikdw. Po pierwsze biorg pod uwa-
ge, czy po podwyzszeniu kompetencji pracownik nadal bedzie postrzegat pracodaw-
ce jako atrakcyjnego. Po drugie, szkolenia stajg sie miejscem fowdw dla headhun-
terow — pracodawcy obawiajg sie, ze ich pracownicy otrzymajg ciekawszg oferte
pracy, jesli zostang na szkoleniu rozpoznani jako interesujgcy. Wreszcie, wedtug
czesci badanych, szkolenia powodujg, ze sam pracownik zyskuje atuty, ktére moze
chcie¢ wykorzystaé odchodzac z pracy.

Efektem tych obaw rzadko jest rezygnacja ze szkolenia pracownikéw, ale pracodaw-
cy poszukujg rozwigzan obnizajgcych ryzyko, na przyktad proponujgc podpisanie
umowy lojalnosciowej (zobowigzanie do finansowej odpowiedzialnosci w razie re-
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zygnacji z pracy po podniesieniu kwalifikacji lub kompetencji). Czes¢ firm wybiera
strategie odwrotna:

My staramy sie z duzym zaufaniem traktowac te osoby, w ktdre inwestujemy
i tak naprawde do tej pory tylko w wgskim zakresie stosujemy te umowy lojalno-
sciowe. (...) Ufamy ci, nie musisz nic podpisywac. [pracodawca]

v organizacyjne;

Firmy niewielkie, cierpigce na niedobory kadr niechetnie zwalniajg pracownikéw
na szkolenia. Wyszukujg zatem takie szkolenia, ktére odbywajg sie poza godzinami
pracy, a te z kolei cieszg sie mniejszym zainteresowaniem pracownikdw.

v" mentalne - pracodawcy;

Niewielka czes¢ pracodawcdw uznaje, ze szkolenia pracownikéw nie sg niezbedne. We-
dtug nich pracownicy sami powinni zdobywa¢ niezbedne umiejetnosci. Dzieje sie tak
zwtaszcza w firmach matych, zbudowanych duzym osobistym wysitkiem wtascicieli.

Mali i Sredni nie dojrzeli do inwestowania w pracownikdéw — to efekt ,,bydgoski”,
historii firm, budowanych przez obecnie menadzeréw w zaawansowanym wie-
ku, majq wizje firmy, nie widzq potrzeby, bo sq samoukami. [zrzeszenie praco-
dawcow]

Innym problemem jest ograniczone przekonanie o skutecznosci szkolen. Pojedynczy
badani podkreslali, ze natura szkolen jest taka, ze jesli zdobyta na nich wiedza nie
jest od razu wykorzystywana, to z czasem maleje mozliwos¢ uzycia jej. W zwigzku
z tym szkolenia powinny by¢ powtarzane stopniowo rozszerzane, ale to wymagato-
by znaczne wiekszych naktadéw finansowych i czasowych, a na te pracodawcy nie
zawsze sg gotowi.

Efektywnosc szkoler — potrzebna jest powtarzalnosé, ale rzadko jest mozliwosc
finansowania cyklu szkoleri z podobnego zakresu. Wiedza nie jest dobrze wyko-
rzystywana, bo po paru tygodniach nieduzo zostaje w gfowach. [pracodawcal

v" mentalne — pracownicy;

Pracodawcy sadzg, ze mtodzi pracownicy tylko na pewnym etapie zycia sq gotowi
do ponoszenia wysitku zwigzanego z wtasnym rozwojem. Ma by¢ on priorytetem do
momentu zatozenia rodziny. Po takim przetomowym wydarzeniu — zdaniem praco-
dawcédw — zmniejsza sie gotowosc¢ specjalistoéw do udziatu w szkoleniach, zwtaszcza
jesli wigza sie one z wyjazdem i roztgka z rodzina.
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Chcq sie ksztatcic, ale nie po godzinach pracy, popotudniu, w weekendy, poza
domem, z noclegiem [pracodawcal

Szkolenia to jest element motywujqcy tylko dla ludzi mtodych. Do 30-35 roku
Zycia pytajg, czy sq wyjazdy stuzbowe — tqczq prace z przyjemnosciq. Pojadg,
spedzq noc w dobrym hotelu, najedzq sie w dobrej restauracji, przy okazji cos
zobaczq. A potem pytania sie zmieniajq. Majq juz raczej rodziny i nie chcieliby
wyjezdzac. Jesli sq wyjazdy, to pytajqg czy mogq pojechac na krétko. Najchetniej
pojechaliby na 1 dzien. [zrzeszenie pracodawcéw]

Specjalisci majg by¢ niechetni do korzystania z form ksztatcenia takze wtedy, gdy praco-
dawca traktuje je jako forme kompensacji niskich wynagrodzen.

Najpierw to trzeba zaspokoi¢ potrzeby wynagrodzenia i dopiero wtedy mozna
mowic¢ o atmosferze w pracy i wyjazdach szkoleniowych. Dopdki cztowiek nie
jest wynagrodzony adekwatnie do jakosci pracy i zapatu, to nie ma o czym mo-
wic. Super atmosfera i super szkolenia moze byc, ale jesli bedzie zarabiat najniz-
szq krajowg, to tez z tej pracy zrezygnuje, Zeby godnie zyc. [urzad pracy]

Znalez¢ chetnego, ktory chciatby skoriczyc szkolenie to jest problem. Pracownicy
mayjq takie podejscie. Gdyby byto tak, Zze sq jakies premie za zakoriczenie kursu, to
by korzystali. Zeby sie zaangazowad w cos, w jakis sposdb skorzystac z tych moz-
liwosci, to nie ma duzego zapotrzebowania wsrod pracownikdéw. [pracodawcal.
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Podsumowanie i wnioski

Sytuacja specjalistéw na kujawsko-pomorskim rynku pracy jest pod wieloma wzgledami ko-
rzystniejsza niz innych grup zawodowych. Cechuje ich wysoki wskaznik zatrudnienia, bardzo
niska jest stopa bezrobocia. Poziom ich wynagrodzen jest nieco wyzszy niz dla grup pracow-
nikéw o nizszych kwalifikacjach.

Jednoczes$nie jednak zauwazamy pewne negatywne zjawiska, ktére dotykajg te grupe.
Wskaznik zatrudnienia chociaz wysoki, nie rosnie wystarczajgco dynamicznie, aby mozliwe
byto zaspokojenie potrzeb pracodawcéw, zwtaszcza w mniejszych osrodkach.

W wyraznie gorszej sytuacji sg kobiety, ktére — podobnie jak kobiety z nizszym wyksztatce-
niem — tatwiej wypadajg z rynku pracy, zwtaszcza przed 30 rokiem zycia i dtuzej pozostajg
w rejestrach (sg wsrdd nich takze osoby dtugotrwale bezrobotne).

Niedobory specjalistéw odczuwane s3 z jednej strony w mniejszych miejscowosciach i po-
wiatach o niekorzystnej sytuacji spoteczno-gospodarczej (w szczegdlnosci w potudniowo
-wschodniej czesci wojewddztwa), ale takze w wielkich miastach. W obu problemem jest
niedopasowanie wyksztatcenia poszukiwanych specjalistow do potrzeb rynku pracy (deficyt
specjalistow z wyksztatceniem technicznym lub z zakresu ochrony zdrowia). Badanie prowa-
dzi do wniosku, ze ofert pracy oraz wolnych miejsc pracy jest wiecej niz zarejestrowanych spe-
cjalistéw. Zdecydowana wiekszos¢ wolnych miejsc jest przez te osoby zagospodarowywana.
Jest to jednak nadal niewystarczajgce z perspektywy pracodawcéw. To, w duzej mierze, efekt
kierunkow ksztatcenia, jakie oferowane sg w regionie — dominujg absolwenci kierunkéw in-
nych niz techniczne (spoteczne, pedagogiczne, ekonomiczne, humanistyczne i prawne).

Z drugiej strony, pracodawcy w matych miejscowosciach, zwtaszcza potozonych peryferyjnie,
majg wiekszg trudnos$¢ w przyciggnieciu na lokalny rynek potrzebnych im specjalistéw — ofe-
rujg nizsze wynagrodzenia niz w duzych miastach (potwierdzajg to takze analizy ofert pracy).

Pracodawcy podejmujg kilka dziatan, ktére majg stuzy¢ zwiekszeniu szansy na zaspokojenie
ich potrzeb. Odwotujg sie one z jednej strony do podejmowanych strategii rekrutacyjnych,
a zdrugiej do zmian w polityce kadrowej i postugiwania sie rozmaitymi zachetami, ktére maja
stuzy¢ przyciggnieciu potrzebnych im specjalistow.

Rekrutacja specjalistéw przybiera kilka form. Jest to rekrutacja specjalistéw wprost z rynku
pracy (z pomoca firm headhunterskich), polecenie przez pracownikéw, otwarty nabér (takze
— chociaz rzadko — przez zgtoszenie oferty do urzedu pracy). Tylko wyjatkowo pracodawcy
korzystajg z pomocy uczelnianych biur karier. Czes$¢ pracodawcéw zarzuca rekrutacje po nie-
udanych prébach i dokonuje naboru wewnetrznego, inwestujgc w kwalifikacje pracownikéow
0 nizszym wyksztatceniu.
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Zrédet porazek rekrutacyjnych mozna upatrywaé w braku odpowiednich specjalistow
na rynku pracy, ale takze w pewnej nieporadnosci pracodawcow polegajacej miedzy
innymi na formutowaniu zbyt ogdélnych lub zbyt wygdérowanych oczekiwan wobec
pracownikéw. Oczekiwania te nie zawsze sg rekompensowane korzystnymi warunka-
mi pracy.

Pracodawcy liczg sie z rozmaitymi brakami w poziomie umiejetnosci u specjalistéw
bez doswiadczenia — absolwentéw szkét wyzszych. Gotowi s wspomagaé nowych
pracownikéw w uzupetnianiu ich umiejetnosci, takze z pomocg srodkéw pochodzg-
cych z Krajowego Funduszu Szkoleniowego.

Pracodawcy chcac przyciggnac specjalistdw, poza narzedziami finansowanymi, coraz
chetniej siegajg po dodatkowe pozaptacowe instrumenty, w tym w szczegdlnosci two-
rzenie odpowiedniej atmosfery pracy, uelastycznienie czasu pracy, wiekszg dbatosc
o higiene pracy, tworzenie mozliwosci rozwoju, w tym mozliwosci awansu. Pewng
norma w przypadku ofert pracy dla specjalistow stajg sie takze pakiety socjalne.

Badanie pozwala na sformutowanie kilku wnioskéw:

1. Obserwujemy niedopasowanie popytu i podazy — w wybranych zawodach spe-
cjalistycznych obserwujemy deficyt lub nadwyzke kadr.

2. Trudnosci sg silniej odczuwane w wybranych cze$ciach wojewddztwa:

a. W osrodkach peryferyjnych wystepuje niedobdér oséb z wyksztatceniem
technicznym, informatycznym, medycznym.

b. W osrodkach centralnych wystepuje nadmiar osdb z wyksztatceniem
ekonomicznym, pedagogicznym, spotecznym, humanistycznym.
3. Niedobodr specjalistdw prowadzi do poszukiwania nowych rozwigzan przez pra-
codawcéw:
a. Przyjmowane sg nowe strategie rekrutacyjne.

b. Wprowadzane sg nowe zachety dla pracownikow.

c. Pracodawcy majg jednak ograniczone mozliwosci zwiekszania atrakcyj-
nosci warunkéw pracy ze wzgledu na dynamike rozwoju gospodarczego
powiatow, w ktérych funkcjonuja. Powoduje to zmniejszenie szans na
przyciggniecie specjalistow, a w efekcie takze rozwoju firmy, zwiekszanie
wtasnej konkurencyjnosci i tempa rozwoju regionu.
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4. Mimo wprowadzanych zachet warunki pracy dla najbardziej poszukiwanych
specjalistow sg relatywnie mato atrakcyjne (np. w poréwnaniu z warunkami
oferowanymi w sgsiednich wojewddztwach), co zwieksza ryzyko migracji zarob-
kowej miedzyregionalnej.

5. Region dysponuje jedynie niewielkimi niezagospodarowanymi zasobami spe-
cjalistéow (sg to gtownie mtode kobiety). Mozliwosci ksztatcenia do zawoddéw
deficytowych sg ograniczone ze wzgledu na profil uczelni oraz strukture spotecz-
no-demograficzng regionu. Szanse na zmiane w oparciu o endogenne zasoby s3
zatem niewielkie.

6. Szanse na przyciggniecie specjalistow spoza regionu sg takze ograniczone ze
wzgledu na mato atrakcyjne warunki pracy (wynagrodzenia w wojewddztwie
kujawsko-pomorskim nalezg do najnizszych w kraju).

- 62—



Krajowy
Fundusz
Szkoleniowy

Spis tabel i wykresow

Tabela 1.

Grupy badanyCh 0SOD ......cooo e 5
Tabela 2.

Zagospodarowanie wolnych miejsc pracy dla specjalistow

na koniec | pétrocza 2019 roku w podziale na powiaty .....cccccceevciiieeeiiniiiee e, 15
Tabela 3.

Liczba niewykorzystanych miejsc pracy —w koricu | potrocza 2018 .............cceennnnnnnne 16
Tabela 4.

Zapotrzebowanie na zawody wykonywane przez specjalistow

— analiza ofert pracy (1.01.2019-30.10.2019)......uuuiieeeeiiieee et et eeevree e e 24
Tabela 5.

Poszukiwani specjalisci wedtug wyksztatcenia (duze grupy zawoddw) .............uueeee... 30
Wykres 1.

Wskaznik zatrudnienia i stopa bezrobocia (w %) w koricu | pétrocza 2019................... 6
Wykres 2.

Wskaznik zatrudnienia i stopa bezrobocia (w %) 0oséb z wyzszym

wyksztatceniem na koniec | pétrocza 2019.........coiiiiiiieeeece e 7
Wykres 3.

Liczba oséb bezrobotnych zarejestrowanych — stan w koncu | pétrocza 2019 .............. 9
Wykres 4.

Wskaznik zatrudnienia i stopa bezrobocia (w %) z uwzglednieniem wyksztatcenia
mieszkancéw wojewddztwa kujawsko-pomorskiego w konicu | pétrocza 2019............. 9
Wykres 5.

Wymiar zatrudnienia zaleznie od wyksztatcenia (w %) osdb mieszkancow wojewddz-
twa kujawsko-pomorskiego w kofcu | potrocza 2019 ........vvvvveveveeeeieeieeiieiiciiiereeeeee. 10
Wykres 6.

Udziat kobiet w ogdle oséb bezrobotnych (w %) w koncu | pétrocza 2019 ................. 10
Wykres 7.

Udziat kobiet w ogdle bezrobotnych specjalistéw poprzednio pracujgcych wedtug
czasu pozostawania bez pracy (w %) — stan w koncu | pétrocza 2019 . ....................... 11

— 63—



Krajowy

Fundusz

Szkoleniowy
Wykres 8.
Wolne miejsca pracy i miejsca aktywizacji zawodowej zgtoszone
VA W eTe) (goTordU I A0 1 K o (U ISP 14
Wykres 9.
Liczba studentow i absolwentéw w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w latach
2014-2018. Stan na 31 Xl — poréwnanie rok do roKU ...........ccceevveviiiiinivereeeeeeeeeeeeeeenn, 18
Wykres 10.

Liczba bezrobotnych absolwentéw szkét wyzszych w ogdle osdb koriczgcych szkoty
wyzsze w wojewoddztwie kujawsko-pomorskim w latach 2014-2018. Stan na 31 Xl -

POrOWNANIE FOK O FOKU ..vveeiieiiiiiie ittt e e e e e e e e e s e e e reeeeeeeeas 19
Wykres 11.

Zmiany liczby bezrobotnych absolwentéw wedtug typdw szkét w latach 2015-2018.
Stan na 31 XIl — poréwnanie rok do roku (zmiany W %) .......cccceevieeeeeieeesiiieeessiee e 20
Wykres 12.

Oferty pracy w CBOP w podziale na podregiony (w %), dane za okres 1.01.2019-

0 R 0 T 0 TP 23
Wykres 13.

WYMIAT PrACY (W 20) weeeveeeiiiiieeiieeesiiee e sitee st e st stae e s stte e s siaaeestbeeesbbaessnsaeesnsnaeenas 25
Wykres 14.

Rodzaje umow (w %), dane za okres 1.01.2019-30.10.2019 ....cccevveeeeeeiieiicnnrrrrreeneen. 26
Wykres 15.

Typ pracodawcy a rodzaj umowy (w %), dane za okres 1.01.2019-30.10.2019 .......... 27
Wykres 16.

Poziom wynagrodzen (w %), dane za okres 1.01.2019-30.10.2019 .......ccccceeeeuvrnennnnn. 28
Wykres 17.

Zrdéznicowanie wynagrodzen w réznych typach podmiotéw (w %), dane za okres
1.01.2019-30.10.2009 ....eciiiiii et e e e e e e e e et a e e e e earaa e e e e eennraes 29
Rysunek 1.

Niewykorzystane zasoby na rynku pracy w podziale na wojewddztwa.............c.uv....... 8
Rysunek 2.

Liczba oséb bezrobotnych z uwzglednieniem poziomu wyksztatcenia i podziatu

NA POWIAtY W KOACU 2018 Ieeveeiieeieeeeeitiitee ettt e e e e e e e e e e e e e e e e nnesneeeees 12
Rysunek 3.

Wynagrodzenia zaleznie od zajmowanego stanoWiska ............cceeeveriiiieeeeiniiveeee e, 13

_64_



