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Streszczenie

W dniu 25 stycznia 2025 roku zorganizowana zostala konferencja popularno-naukowa
poswiecona rynkowi pracy, ktora stanowita wyjatkowa okazje do wymiany wiedzy
i doswiadczen pomigdzy przedstawicielami Srodowiska akademickiego, studentami oraz
absolwentami Uczelni. Uczestnicy mieli mozliwos¢ skoncentrowania si¢ na kluczowych
kwestiach zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi, analizujgc zarowno stabosci, jak
I wyzwania lokalnego rynku pracy. Jednym z centralnych punktow programu byto omoéwienie
wynikéw badan prowadzonych na terenie powiatu pruszkowskiego, ktore dostarczyty cennych
informacji dotyczacych lokalnych trendow, barier w zatrudnieniu oraz potencjalnych dziatan
na rzecz poprawy sytuacji na rynku pracy. Konferencja stata si¢ rowniez inspirujaca platforma
do nawigzywania kontaktéw 1 budowania wspolpracy pomigdzy roéznymi grupami
interesariuszy, otwierajagc droge do podejmowania wspolnych inicjatyw na rzecz wspierania
rozwoju lokalnej spoleczno$ci oraz wzmacniania jej potencjatu zawodowego.

Summary

On January 25, 2025, a popular science conference on the labor market was organized, which
was a unique opportunity to exchange knowledge and experience between representatives of
the academic community, students, and graduates of the University. Participants had the
opportunity to focus on key issues related to human resource management, analyzing both the
weaknesses and challenges of the local labor market. One of the central points of the program
was to discuss the results of research conducted in the Pruszkéw district, which provided
valuable information on local trends, barriers to employment and potential actions to improve
the situation on the labor market. The conference also became an inspiring platform for
establishing contacts and building cooperation between various stakeholder groups, opening
the way to undertaking joint initiatives to support the development of the local community and
strengthen its professional potential.
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Wprowadzenie

W dniu 25 stycznia 2025 roku odbyta si¢ konferencja popularno-naukowa pt. Stabosci
I wyzwania lokalnego rynku pracy. Kierunki dziatan publicznych shuzb zatrudnienia. Case
study Powiatowy Urzad Pracy w Pruszkowie

Wydarzenie byto wyjatkowym spotkaniem, podczas ktorego Uczestnicy — absolwenci
Uczelni, jej studenci i pracownicy — mieli okazj¢ skoncentrowac¢ si¢ na waznych zagadnieniach
dotyczacych kwestii zarzagdzania zasobami ludzkimi w konteks$cie stabosci 1 wyzwan lokalnego
rynku pracy. W ramach konferencji omowione zostaty wyniki z badan prowadzonych na terenie
powiatu pruszkowskiego.

CzgsC pierwsza to rozwazania wprowadzajgce w zagadnienia rynku pracy i zarzadzania
zasobami ludzkimi. Prelegenci skupili uwage na definicjach, ktore pozwolity uczestnikom
lepiej zrozumie¢ roznorodne aspekty omawianego tematu. Podstawowym celem tej czgsci bylo
ustalenie zakresu pojeciowego wszystkich termindw zwigzanych z rynkiem pracy. Dzigki temu
kazdy uczestnik mégt operowac tymi samymi pojeciami na wspdlnym gruncie, co znaczaco
utatwito dalsze dyskusje i wymian¢ mysli.

W czescei drugiej prelegenci koncentrowali swoja uwage na zmieniajgcym sie¢ rynku
pracy i problemach z tym zwigzanych z ograniczeniem do czynnikow o charakterze spoteczno-
demograficznym. Zakres rozwazan podjetych w tej czesci wyznaczatly pytania: Czym jest
zarzadzanie migdzypokoleniowe? Jak zrozumie¢ przedstawicieli poszczegdlnych generacji?
Najwazniejszym celem tej czeSci konferencji byto ustalenie jakie znaczenie na rynku pracy ma
wyksztatcenie.

Czes$¢ trzecia koncentrowata si¢ na wyzwaniach stojacych przed zarzadzajacymi.
Podstawg do ich okre$lenia sg pytania: Jakie wyzwania czekajg zarzadzajacych zasobami
ludzkimi w przysztosci? Jakie problemy wigza si¢ z poszukiwaniem pracownikoéw na lokalnym
rynku pracy? Uczestnicy tej czesci starali si¢ ustalic w jaki osiagna¢ sukcesu w procesie
rekrutacji, a zatem jak skutecznie poszukiwa¢ pracownika.

W czgéci czwartej, zamykajacej konferencje omawiane beda kwestie dotyczace
potencjatu lokalnego rynku pracy. Poszukiwana byta odpowiedz na pytania: Jakim potencjalem
iloSciowym 1 jako$ciowym dysponuje lokalny rynek pracy? Jakie wyzwania rodzi
niedopasowanie kompetencyjne lokalnego rynku pracy? Szczegélne miejsce w tej czeSci
konferencji zajmowaé bedzie polityka publicznych stuzb zatrudnienia, w tym powiatowego
urzgdu pracy. Najwazniejszym celem tej czesci konferencji byto poznanie zakresu wsparcia dla

poszukujacych pracy i roli PUP w tym obszarze.
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8:55 POWITANIE Uczestnikow

9:00- 10:10 PANEL I
Wspolczesny rynek pracy

1.1. Wspotczesny rynek pracy — wprowadzenie

1.2.Popyt i podaz na pracg — ujecie teoretyczne

10:10-11:40 PANEL 11
Wyzwania wspolczesnego rynku pracy. Czy wyksztalcenie ma
znaczenie?

2.1.Wyzwania w ZZL — ujecie teoretyczne
2.2. Wyksztatcenie wyzsze a problemy na rynku pracy. Wyksztalcenie wyzsze — bariera czy szansa na
rynku pracy? Czy wyksztalcenie wyzsze zmienia sytuacje osoby poszukujgcej pracy?

2.3. Potencjat powiatowego rynku pracy i jego przysztosé¢

12:00-12:50 PANEL 111
Jakie wyzwania czekajq zarzadzajacych zasobami ludzkimi podczas
poszukiwania pracownikow?

3.1. Sposoby rekrutacji pracownikow

3.1.Znaczenie dodatkowych pozaptacowych $wiadczen pracowniczych w procesie rekrutacji. Czego
oczekuja osoby poszukujace pracy, a co oferuja pracodawcy?

3.2.Ogloszenie o pracg jako element sukcesu w rekrutacji. Jak napisa¢ ogloszenie o prace, zeby byto

skuteczne?

12:50-13:55 PANEL IV
Polityka publiczna wobec wyzwan zwigzanych z poprawg sytuacji
zawodowej. Wsparcie dla pracodawcow i pracownikow

4.1. Lokalny rynek pracy 12.50-13.00
4.2.Polityka publiczna na rynku pracy 13.00-13.55

14:00 PODSUMOWANIE - zakonczenie konferencji
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PANEL I
Wspolczesny rynek pracy

1.1. Wspélczesny rynek pracy — wprowadzenie

Zmiany zachodzace w otoczeniu a rynek pracy (pojecia zero waste economy, women
enonomic i inne) — ujecie teoretyczne i empiryczne Marta Grygalewicz i Iwona Kopcinska
(al)

Zmiany zachodzace w otoczeniu majg ogromny wpltyw na rynek pracy. W dzisiejszym

dynamicznym S$wiecie, wiele czynnikéw wpltywa na zatrudnienie 1 warunki pracy. Ponizej
przedstawiono analize trzech kluczowych poje¢é: zero Waste, ekonomia Woman, work-life
balance, oraz ich wplyw na rynek pracy.

ZERO WASTE. Koncepcja Zero Waste polega na minimalizacji ilo$ci odpadow generowanych
przez spoteczenstwo. W ostatnich latach wzrosta §wiadomos¢ ekologiczna i zainteresowanie

zrOwnowazonym rozwojem, co przyczynia si¢ do

» LZASAD %ERO WASTI

sportnaroslinach

REFUSE REDUCE
ODMAWIAJ OGRANICZAD

powstawania nowych miejsc pracy. Organizacje coraz
czesciej podejmuja dziatania proekologiczne, takie jak

recykling, redukcja zuzycia surowcow oraz produkcja

ekologicznych  produktow. W efekcie  rosnie
zapotrzebowanie na specjalistow ds. zrObwnowazonego

‘i\b' '. ° Q’ rozwoju, ekologow, inzynierow zajmujacych sie¢

recyklingiem 1 innych specjalistow zajmujacych si¢

IVIPONOWNIE SEGREGUIPRZETWARZAL  KONPOSTUS ochrong $rodowiska. Wprowadzenie koncepcji Zero
Waste na rynek pracy stwarza takze nowe mozliwosci dla przedsigbiorcow, ktoérzy moga
innowacyjnie tworzy¢ produkty i ustugi zwiazane z recyklingiem i odzyskiwaniem Surowcow.
Zero Waste przyczynia si¢ do tworzenia nowych miejsc pracy w sektorach zwigzanych z
recyklingiem, odzyskiwaniem surowcow oraz produkcja ekologicznych materiatow. Podmioty,
ktore angazuja si¢ w dzialania proekologiczne, moga zdoby¢ przewage konkurencyjna,
poniewaz coraz wigcej konsumentdéw jest $wiadomych wptywu swoich decyzji na srodowisko
naturalne. Zatrudnienie w sektorze zroOwnowazonego rozwoju obejmuje roznorodne

stanowiska, takie jak specjalisci ds. zréwnowazonego rozwoju, inzynierowie ekologiczni,

analitycy danych zajmujacy si¢ efektywnos$cig energetyczng oraz inni specjalisci.
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WOMAN EKONOMIC. Jest to koncepcja, ktora podkresla znaczenie rownosci pici w sferze
ekonomicznej. Kobiety odgrywaja istotng role w gospodarce, ale nadal czesto napotykaja na
przeszkody w osigganiu rownych szans i wynagrodzenia. W ostatnich latach obserwuje si¢
wzrost $wiadomosci na temat znaczenia rownosci plci w miejscu pracy. Organizacje daza do
zwigkszenia roznorodnosci i rownouprawnienia, co prowadzi do powstania nowych inicjatyw
I stanowisk pracy. Woman Ekonomic ma rowniez wptyw na ksztattowanie polityki rzagdowej
I wprowadzanie przepisow dotyczacych rownosci pici w zatrudnieniu. Podmioty, ktore
aktywnie wspierajg roznorodno$¢ i1 rownouprawnienie, moga korzysta¢ z rdznorodnych
perspektyw 1 doswiadczen, co z kolei przyczynia si¢ do ich sukcesu. W zwigzku z rosngcym
znaczeniem rownosci plci, rosnie rowniez zapotrzebowanie na specjalistOw zajmujacych si¢
rownos$cig plci, rekruterow specjalizujgcych si¢ w roznorodnosci, trenerow rozwoju
zawodowego dla kobiet oraz innych specjalistow zaangazowanych w promowanie réwnosci
ptci w miejscu pracy. Wprowadzenie skutecznych polityk i programoéw majacych na celu
zwigkszenie rownosci ptci moze przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia satysfakcji pracownikow,
podniesienia zaangazowania oraz poprawy wynikow finansowych firm.

WORK LIFE BALANS. Ro$nie znaczenie work-life balance, czyli rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym dla pracownikow. Zwigkszajaca si¢ $wiadomos$¢ zdrowia
psychicznego i dobrego samopoczucia powoduje, ze oOrganizacje zaczynajg doceniaé te
rOwnowagg i stajg si¢ bardziej elastyczne w ustalaniu godzin pracy. Pracownicy coraz czgsciej
oczekuja mozliwosci dostosowania swojego zycia zawodowego do osobistego, co wymaga od
pracodawcow zmian w podejsciu organizacyjnym i oferowaniu elastycznych warunkow
zatrudnienia. Organizacje oferujace elastyczne rozwigzania, takie jak praca zdalna, elastyczne
godziny pracy 1 mozliwo$¢ pracy na czes¢ etatu, moga przyciggaC oraz zatrzymywac
utalentowanych pracownikow. Osoby, ktore efektywnie zarzadzaja czasem, spetniajgc zarowno
zawodowe, jak i osobiste obowigzki, sg bardziej zmotywowane i produktywne. Z tego powodu
przedsiebiorstwa coraz cze$ciej inwestuja w programy 1 polityki wspierajace rownowage
migdzy pracg a zyciem, obejmujace opieke nad dzie¢mi, elastyczne grafiki czasowe oraz opcje

pracy zdalnej.

Zmiany zachodzace w otoczeniu — wplyw na rynek pracy
Wskazane zmiany maja ogromny wplyw na rynek pracy. Organizacje, ktore potrafig
dostosowa¢ sie do tych trendow, zyskuja znaczng przewage konkurencyjng. Umiejetnosc

przyciagania i zatrzymywania talentow staje si¢ kluczowa, podobnie jak dostosowanie oferty
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produktow i ustug do rosngcych oczekiwan spotecznych. Przedsigbiorcy, ktorzy inwestuja
W zrownowazony rozwoj, rownos¢ plci oraz work-life balance, maja szans¢ na tworzenie
nowatorskich rozwigzan, zwigkszenie lojalnosci klientéw 1 maksymalizacje zyskow.
Wprowadzenie Zero Waste, Ekonomic Woman i work-life balance na rynek pracy to proces
dynamiczny, ktory wymaga zaangazowania zaré6wno ze strony pracodawcow, jak
I pracownikow. Organizacje muszg by¢ gotowe na wprowadzanie zmian w swojej kulturze
organizacyjnej, politykach i praktykach zatrudnienia. Jednoczes$nie pracownicy powinni dazy¢
do rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym 1 korzysta¢ z dostepnych narzedzi
I programow wspierajacych. W ten sposob, rynek pracy staje si¢ bardziej elastyczny,
zrOwnowazony 1 rownosciowy, co przyczynia si¢ do lepszej jakosci zycia zawodowego

I osobistego.

Czynniki ksztaltujace lokalny rynek pracy (ocena punktowa)

Wyszczegblnienie Pracujacy | Bezrobotni | Niepracujacy | Pracodawcy
Women economic (rosnace uczestnictwo kobiet 3,55 317 3,24 2.73
na rynku pracy)

P’I’ESja wor!<-llfe balance (za-cho'wanle 3,69 3,51 3,39 3,23
rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym)

Zmiany kln.natyczn'e' i rozwigzania w zakresie 3,31 313 3,04 2.73
oszczedzania energii i zasobow naturalnych

Zero waste economy i idea zréwnowazonego 334 311 3,00 282
roZwWoju

Presja ESC (Environmental, Social and

Corporate — srodowisko, odpowiedzialno$é¢ 3,33 3,10 2,98 2,64
spoteczna i fad korporacyjny)

Zmiany zachodzace w otoczeniu a rynek pracy (pojecia inflacja, cykl koniunkturalny)
Marta Ciechanowska, Mikotaj Drelichowski, Michat Suchocki (al)

CYKL KONIUNKTURALNY. Cykle koniunkturalne to naturalne zjawiska, ktore wystepuja
w sferze gospodarki rynkowej. Stanowia

klucz do  zrozumienia ptynnosci

rozkwit

_b

wplywajacych na firmy, pracownikow

kryzys .
oraz  konsumentow. Fazy  cykli

|
St ciywisle koniunkturalnych, od ekspansji po

recesje, ksztaltujg strategie finansowe

-

| depresja

|
|
I . . e
| I polityczne na catym $wiecie.
1
1
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konnmkturalny
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INFLACJA (tac. inflatio — nadgcie) to proces wzrostu cen utrzymujacy si¢ przez dtuzszy
w gospodarce narodowej, ktory taczony jest wraz z utratg wartosci pienigdza. Wtedy nastgpuje
duzy wzrost podazy pieniadza i szybkos¢ jego obiegu, jak i ucieczki od danej waluty do innych
wartoéci rzeczowych lub pienieznych. Przyczynami inflacji sa nadmierny wzrost ptac
w gospodarce, wysokos¢ obcigzenia podatkowego, nadmierna ilos¢ monopoli w gospodarce,
znaczny wzrost cen surowcow energetycznych (np. ropa naftowa). Skutkiem inflacji jest spadek
warto$ci i zaufania do pienigdza, ograniczenie produkcji, wyzsze dochody nominalne oraz brak

stabilno$ci w prowadzeniu dziatalno$ci gospodarcze;.

Rodzaje inflacji
w zaleznosci od ich e popytowa — przyczyng wzrostu cen w jej przypadku jest nadmierny popyt
przyczyn w stosunku do istniejacych podazy;
o kosztowa — przyczyna wzrostu cen jest rosnaca cena produkcji;
e strukturalna — przyczyna wzrostu cen jest niedostosowanie struktury
produkcyjnej do zmiany potrzeb nabywcow. To potaczenie inflacji popytowo

—kosztowej.
w zaleznosci od natgZzenia | e inflacja pelzajaca — wystepuje gdy wzrost cen nie przekracza paru procent
inflacyjnych rocznie, tym samym nie powodujac zaktocen w procesach gospodarczych;

o inflacja kroczaca — gdy zaczyna wymykac sie spod kontroli po wzroscie cen
o kilkanascie procent i wywoluje poszczegodlne zachowania podmiotow
gospodarczych;

o inflacja galopujaca — gdy wzrost cen wylicza si¢ na dwucyfrowa liczbe
w procentach i moze doj$¢ do napig¢ spoteczno —gospodarczych (m.in.:
strajki) lub zahamowanie wzrostu gospodarczego.

o hiperinflacja —gdy nastepuj bardzo szybka utrata wartoéci pieniadza oraz
gwaltowny wzrost cen, ktory jest spowodowany przez inflacjogennym
finansowanie wydatkéw budzetowych przez dane panstwo.

Jak inflacja wplywa na rynek pracy? Rosngca inflacja ma bezposredni wptyw na rynek pracy,
poniewaz wraz z nig rosng oczekiwania pracownikow dotyczace wysokosci wynagrodzeniu.
Pracodawcy borykaja si¢ z problemami rosnacy kosztow energii, transportu i surowcow przez
ktére nie mozna spetnic¢ oczekiwan pracownikdw o wzro$cie wynagrodzen. Wiele dziatalnosci
gospodarczych decyduje si¢ rowniez wstrzymac rekrutacje i stawia na statych i sprawdzonych
pracownikow, a inne muszg niestety pozwalnia¢ swoich pracownikéw i odrzuci¢ wszystkie
projekty aby sptaci¢ wilasne koszty funkcjonowania. Rosnaca inflacja wptywa na rynek pracy,
zwigkszajac oczekiwania pracownikow co do wynagrodzen. Pracodawcy zmagaja sie¢
Z rosnagcymi kosztami energii, transportu i surowcow, co utrudnia spetnienie tych oczekiwan.
Wiele organizacji wstrzymuje rekrutacje, stawiajac na stalych pracownikow, a inne musza

zwalnia¢ pracownikow i rezygnowac z projektow, aby pokry¢ rosngce koszty funkcjonowania.
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Wplyw rozwoju technologicznego na funkcjonowanie podmiotow gospodarczych
(cyfryzacja i automatyzacja) — ujecie teoretyczne i empiryczne Mariusz Osiak, Jakub
Dgbrowski, Jacek Szczepanski (zs)

Rozwdj technologiczny traktowany jest jako kluczowy czynnik rozwoju wspolczesnych
organizacji. Technologia jest fundamentem nowoczesnych przedsiebiorstw, wplywajac na ich

konkurencyjnosc.

Wplyw technologii na dzialalno$¢ gospodarcza. Mocne i stabe stron

Mocne strony rezweju technologii: Stabe strony rezweju technologii:

-Iwiekszenie efektywnosei i -Koszty wireienia i utrzymania
produktywnesci technoloyii

-Alitomatyzacja procesow -Ryzyko cyberatakow i wycieku

-Ulatwienie komunikacji i -Uzaleznienie od technologii
wspolpracy
-Personalizacja oferty dia klientow | -Redukcja miejsc pracy w niektorych
sektorach
Rozw@j technologiczny ma wptyw na procesy operacyjne, a nowe technologie optymalizuja
procesy, zwickszajac efektywnos¢ i redukujac koszty. Nastepuja zmiany w relacjach
z klientami. Technologia umozliwia personalizacje ushug, co poprawia do$wiadczenia

klientow.
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Wspotczesny rynek to nowe mozliwosci i wyzwania. Rozwoj technologiczny nie tylko
otwiera nowe rynki, ale takze wymaga adaptacji do zmian. Rézne sektory odczuwajg rozny
wptyw technologii, co ksztattuje ich przysztos¢. Gléwne aspekty technologii w biznesie to:

1. Automatyzacja. Wprowadzenie robotow i systemow automatycznych zwieksza wydajno$c¢
i redukuje koszty.

2. Sztuczna inteligencja. Algorytmy Al analizujg dane, co pozwala na lepsze decyzje
I personalizacj¢ oferty.

3. Chmura obliczeniowa. Przechowywanie danych w chmurze umozliwia zdalny dostep
I wspolprace w czasie rzeczywistym.

4. E-commerce. Rozwdj handlu internetowego umozliwia dotarcie do szerszej grupy klientow

Przyklady zastosowan technologii

Produkcja Automatyzacja linii produkcyjnych za pomocg robotoéw zwieksza efektywnos¢
Finanse Blockchain zapewnia bezpieczenstwo transakcji oraz wigksza transparentnos$é
Edukacja Platformy e-learningowe umozliwiajg elastyczng nauke zdalng dla uczniéw
Transport Systemy GPS i IoT optymalizujg trasy, co zmniejsza koszty operacyjne
Marketing Wykorzystanie big data do personalizacji kampanii reklamowych

Czy wplyw rozwoju technologicznego to najwazniejszy czynnik ksztaltujacy lokalne rynki
pracy? Przeprowadzona ankicta wydaje si¢ potwierdzac te teze. Czynniki zwigzane z rozwojem

technologii, automatyzacja oraz cyfryzacja otrzymaly najwig¢cej punktow wsrod wszystkich

ankietowanych grup
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Rozwoj technologiczny znaczaco wptywa na funkcjonowanie przedsiebiorstw, zwickszajac
efektywnos¢, automatyzacje 1 personalizacje oferty, ale tez stawiajac wyzwania do ktérych
zaliczy¢ mozna: koszty wdrozenia, ryzyko cyberatakow i redukcja miejsc pracy. Przyktady
zastosowan obejmujg automatyzacje produkcji, blockchain, e-learning i big data. Ankieta
potwierdza, ze technologie sg kluczowym czynnikiem ksztattujacym lokalne rynki pracy,
przewyzszajac inne aspekty, jak zmiany pokoleniowe czy starzenie si¢ spoteczenstwa. Aby
W pelni  wykorzysta¢ potencjal technologii, konieczne jest dostosowanie kompetencji

pracownikow 1 zapewnienie bezpieczenstwa cyfrowego.

1.2. Popyt i podaz na prace — ujecie teoretyczne

Uczestnicy rynku pracy (pracodawca i popyt na prace, osoba bezrobotna, osoba
poszukujaca pracy i osoba pracujaca oraz podaz pracy). Marzena Dziecigtko, Malgorzata
Kwiatkowska (al)

Rynek pracy to przestrzen, gdzie spotykaja si¢ pracodawcy poszukujacy pracownikOw oraz
osoby oferujgce swojg prace w zamian za wynagrodzenie. Rynek pracy jest dynamiczny
I zmienia si¢ w zaleznosci od czynnikéw takich jak innowacje technologiczne, globalizacja,
kryzysy gospodarcze czy zmiany demograficzne. Jego funkcjonowanie wptywa na poziom
bezrobocia, zatrudnienia oraz wynagrodzenia w kraju. Podstawowymi sktadnikami rynku pracy
sg:

* popyt na prace, czyli zapotrzebowanie na prace (liczba miejsc pracy, ktére oferuje

gospodarka), ktore oferuje gospodarka,

* podaz pracy (zasoby pracy), ktora tworzg osoby zdolne do pracy i do jej wykonywania.
Skoro na rynku znajduja si¢ dwie strony: popytu i podazy, to znaczy, ze na rynku pracy musimy
takze okresli¢ podmioty tych stron. Popyt na rynku pracy stanowi pracodawca, podaz pracy to
pracownik (ogot osob juz pracujacych lub poszukujacych zatrudnienia). Zgodnie z art. 3 kp
,Pracodawcy jest jednostka organizacyjna, cho¢by nie posiadata osobowosci prawnej, a takze
osoba fizyczna, jezeli zatrudniaja one pracownikow”. Status pracodawcy bedzie miat zatem
taki podmiot, ktéry powierza prace innej osobie fizycznej (zatrudnia ja) w ramach stosunku
pracy - w tym osoba fizyczna. Wedtug GUS na koniec 2021 roku w powiecie pruszkowskim
w systemie REGON zarejestrowanych byto 32 399 (wlacznie z osobami samozatrudnionymi).
Zgodnie z art. 2 kp ,,Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace,

powolania, wyboru, mianowania lub spotdzielczej umowy o pracg”. Pracownikiem moze by¢:
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* osoba fizyczna, ktora ukonczyta 18 lat
* osoba fizyczna, ktora nie ukonczyta 18 lat na warunkach okreslonych w Kodeksie pracy
dotyczacych_zatrudniania pracownikéw mtodocianych
* osoba fizyczna, ktéra ma ograniczong zdolno$¢ do czynnosci prawnych, o ile stosunek
pracy nie sprzeciwia si¢ dobru tej osoby.
Osoba bezrobotna oznacza ogodlnie osobe niezatrudniong, nieprowadzaca dziatalnosci
gospodarczej 1 niewykonujaca innej pracy zarobkowej, zdolng i gotowa do podjgcia
zatrudnienia. Osoby bezrobotne stanowig wazng grup¢ na rynku pracy, poniewaz, s3 rezerwag
sity roboczej. Ich liczba i struktura wptywaja na wskazniki bezrobocia, ktére sa kluczowym
wskaznikiem stanu gospodarki. Wedtug GUS na koniec 2021 roku w powiecie pruszkowskim
byto 2282 0s6b bezrobotnych zarejestrowanych.
Osoba poszukujgca pracy jest to osoba poszukujgca zatrudnienia, niezaleznie od jej obecnego
statusu zatrudnienia. Moze to by¢ osoba bezrobotna (zarejestrowana w PUP 1 poszukujaca
zatrudnienia), osoba pracujaca (poszukujaca nowej pracy), osoba wchodzaca na rynek pracy
(np. absolwenci).

Wszyscy uczestnicy rynku pracy wzajemnie na siebie oddziatuja, tworzac dynamiczny
mechanizm, ktory dostosowuje si¢ do zmian gospodarczych, spotecznych i1 technologicznych.
Pracodawcy tworzg miejsca pracy i zgtaszajg popyt na prace. Oferujg wynagrodzenie i okreslaja
warunki zatrudnienia. Pracownicy oferujg swojg prace, umiejetnosci i czas w zamian za
wynagrodzenie. Tworzg podaz pracy i reagujg na potrzeby rynku. Zrozumienie ich rél jest

kluczowe dla zapewnienia rownowagi miedzy podaza a popytem na rynku pracy.

Kompetencje, kwalifikacje i umiejetnosci. Klucz do sukcesu zawodowego Aneta
Babkiewicz, Izabela Redmer, Jarostaw Pawlak vel Pawlicki (al)

KOMPETENCJE to zestaw wiedzy umiejetnosci i postaw. Kompetencje twarde to mierzalne
umiejetnosci  nNp. znajomo$¢ jezykow obcych, certyfikaty. Kompetencje migkkie to
umiejetnosci interpersonalne, np. komunikacja, zarzadzanie czasem.

Przyktady kluczowych
kompetencji

Edukacyjna: Twarde:

metodyka nauczania.

Miekkie: motywacja,
kreatywnos¢.

IT: Twarde: jezyki
programowania, bazy
danych. Miekkie:
rozwigzywanie problemow.

Medyczna: Twarde: wiedza
medyczna, sprzet. Miekkie:
empatia, komunikacja.
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KWALIFIKACJE to formalnie potwierdzone zestawy wiedzy umiejetnosci kompetencji ktore
sa niezbedne do wykonywania okreslonego zawodu lub funkcji. Sa one poswiadczone na
przyktad dyplomami, certyfikatami lub $wiadectwami ukonczenia szkolen. Dyplom
ukonczenia studiow (licencjat, magisterium) to potwierdzenie poziomu edukacji. Certyfikaty
branzowe to specjalistyczne kursy, np. Project Management Professional (PMP), a Licencje
zawodowe dajg uprawnienia do regulowanych zawodow, np. licencja pilota, prawo
wykonywania zawodu lekarza. Inwestowanie w edukacje¢ formalng, certyfikaty i licencje

zwieksza atrakcyjnos¢ na rynku pracy i otwiera nowe mozliwosci zawodowe.

Wplyw certyfikatow na kariere
Zwiekszenie
konkurencyjnosci na rynku

pracy

Pracodawcy cenig
kandydatow

inwestujgcych w rozwo;j:
*Wieksza szansa na awans
*Stabilnoéé zatrudnienia ‘|\

UMIEJETNOSCI to zdolnosci nabyte przez doswiadczenie lub edukacje, ktory umozliwiaja

Dostep do lepszych
stanowisk i wyzszych
wynagrodzen

Solidne podstawy
teoretyczne (edukacja
formalna)

Specjalistyczne
umiejetnosci (kursy,
certyfikaty)

wykonywanie okreslonych zadan lub czynnosci. Wyrdznia si¢ 2 rodzaje umiejetnosci

Umiejetno$ei twarde umiejetnosci miekkie

mierzalne techniczny lub specjalistyczne zdolnosci,
ktore potwierdzone sa certyfikatami dyplomami
testami praktycznymi.

Przykfady: programowanie, znajomo$¢ jezykow
obcych, obstuga narzedzi analitycznych.

interpersonalne i cechy osobowos$ciowe, trudniejszy
do zmierzenia, ale kluczowy w pracy i w zyciu
osobistym.

Przyktady to komunikacja,
negocjacje, kreatywnos¢.

praca w zespole,

Umiejetnosci mozna rozwijaé poprzez edukacje formalng (studia wyzsze, kursy szkolenia
specjalistyczne), szkolenia i warsztaty oraz programy doskonalgce konkretne umiejetnosci
twarde i migkkie, doswiadczenie zawodowe (poprzez pracg w realnych warunkach i
angazowanie si¢ w projekty), samoksztalcenie na podstawie ksigzek, kursow online i
webinariow, mentoring i coaching, wspotpracg¢ z doswiadczonymi profesjonalistami oraz

poszukiwanie informacji zwrotnej od przetozonych i wspotpracownikow
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Zwiazek mig¢dzy kompetencjami kwalifikacjami i umiejetno$ciami

Kwalifikacje to formalne potwierdzenie wiedzy i umiejetnosei np licencja, certyfikat, dyplom. Kwalifikacje

otwierajg drzwi do konkretnych zawodow

Umiegjetnoscei to konkretne zdolnosci nabyte przez nauke i praktyke zarowno twarde, jak tez migkkie.
Umiejetnosci decydujg o praktycznej efektywnoscei.

N

Kompetencje to szeroki zestaw taczacy wiedzg umiejetnosci i postawy pozwalajace efektywnie dziataé w
kontekscie zawodowym. Kompetencje integrujg wiedz¢ umiejetnosei i cechy osobowosci.

Dlaczego samo posiadanie kwalifikacji nie wystarcza? Dynamiczny rynek pracy
wymaga praktycznych umiejetnosci dostosowanych do nowych technologii 1 metod pracy.
Pracodawcy cenig kompetencje migkkie, poniewaz wptywaja one na efektywnos$¢ wspdipracy
1 adaptacje w miejscu pracy. Dlatego tak wazne jest ciggte ksztalcenie i rozwoj korzysci ze
statego doskonalenia to przede wszystkim adaptacja do zmian, aktualizacja wiedzy
I umiejetnosci w obliczu nowych technologii to rowniez rozwdj osobisty i zwigkszenie
satysfakcji z pracy 1 zycia rozwdj to takze zwigkszenie warto$ci na rynku pracy a inwestowanie
w rozwoj zwigksza atrakcyjnos$¢ dla pracodawcow i1 szans¢ na awans.

Wspoélczesny rynek pracy wymaga potaczenia kompetencji twardych i miekkich
poszukiwani pracownicy powinni mie¢ przede wszystkim zdolnos$ci analityczne i innowacyjne
myslenie, czyniona jest znajomo$¢ nowoczesnych technologii oraz umiejetnosci
interpersonalne. O takich wymaganiach decyduja przede wszystkim trendy w erze cyfryzacji,
czyli sztuczna inteligencja i uczenie maszynowe, analiza danych i big data, zarzadzanie
projektami oraz kreatywnos$¢ 1 innowacyjno$¢.

Pamietaj, e inwestycja w rozwdj osobisty i zawodowy przynosi korzysci nie tylko
Tobie, ale takie Twoim priyszlym pracodawcom i wspolpracownikom. Pamietajmy, Ze
ksztalcenie ustawiczne jest kluczowe, aby pozostaé na czolowej pozycji w naszej karierze

zawodowej. Inwestujqc w siebie, inwestujemy w swojq przysztosé.
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Sektor gospodarki a branza dzialalnosci gospodarczej Piotr Bartoszek, Tomasz Gwistka
oraz Marta Lubanska (a2)

GOSPODARKA to system, w ktorym odbywa si¢ produkcja, wymiana, dystrybucja oraz
konsumpcja dobr i ustlug. Obejmuje wszystkie dzialalnosci zwigzane z wytwarzaniem
I wykorzystywaniem zasobow, a takze organizowaniem i zarzadzaniem procesami
ekonomicznymi, ktére pozwalajg zaspokoi¢ potrzeby ludzkie.

SEKTORY GOSPODARKI to kategorie, ktore stuza do klasyfikowania ré6znych rodzajow
dziatalno$ci gospodarczej w oparciu o wspolne cechy i funkcje. Podzial ten pozwala na lepsze
zrozumienie struktury gospodarki 1 jej réznych obszarow. Wyro6znia si¢ trzy gtowne sektory

gospodarki.

Teoria Trzech Sektorow Gospodarki

Sektor Pierwotny

Cbejmuje  dziatalno$¢ zwigzang =z
pozyskiwaniem surowcow
naturalnych. S3 to dziatania takie jak
lesnictwo,

rolnictwo, rybotowstwo,

gornictwo i wydobycie. W tym
sektorze pozyskuje sie podstawowe
surowce, ktdre stanowig fundament

dla dalszej produkgii.

Sektor Wtorny

Sektor przemystowy, ktory zajmuje sie
przetwarzaniem SUrOWCOwW na
produkty gotowe. W tym sektorze
odbywa sie produkcja, przemyst,
wytwarzanie i
Przyktady to

przemyst motoryzacyjny, chemiczny,

budownictwo,

przetwarzanie ddbr.

spozywczy, tekstylny czy budowa
maszyn.

Sektor Ustugowy

Sektor ustugowy koncentruje sie na
Swiadczeniu ustlug zamiast produkcji
dobr materialnych. Obejmuje szeroki
zakres dziatalnosci, w tym handel,
ustugi finansowe, edukacje, opieke
turystyke,
technologie informacyjne, doradztwo i

zdrowotng, transport,

inne. Ustugi finansowe, edukacja,
opieka zdrowotna, transport.

Sektor panstwowy obejmuje wszystkie jednostki i instytucje, ktore sg wtasnoscig panstwa lub
samorzadu. Dziatalno$¢ sektora panstwowego ma na celu realizacj¢ interesow publicznych,
takich jak zapewnienie ustug publicznych, utrzymanie porzadku, obronno$¢, edukacja, opieka
zdrowotna, transport publiczny czy infrastruktura. Sektor ten finansowany jest glownie
Z budzetu panstwa (podatki, optaty itp.). Przyktady instytucji sektora panstwowego to szpitale
publiczne, szkoty panstwowe, administracja publiczna, policja, wojsko.

Sektor prywatny obejmuje przedsiebiorstwa i organizacje, ktore sg w rekach osob fizycznych
lub prawnych (firmy prywatne). Dziatalno$¢ sektora prywatnego nastawiona jest na
generowanie zysku, a decyzje biznesowe podejmowane sg przez wiascicieli lub zarzady firm.
Sektor ten finansuje swoje operacje z prywatnych inwestycji, kredytow lub sprzedazy towarow
i ustug. Przyktady to prywatne firmy, banki komercyjne, sklepy, restauracje, ustugi prywatne,

branza technologiczna.
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BRANZA to termin uzywany do okreélenia grupy przedsicbiorstw lub organizacji, ktore
prowadza dziatalno$¢ gospodarcza w tym samym obszarze lub sektorze, oferujac podobne
produkty lub ustugi. Branze sa podzialem gospodarki, ktory stuzy do klasyfikacji firm
I dziatalno$ci na podstawie wspolnych cech, takich jak rodzaj produkcji, technologia, odbiorcy,
czy sposob s$wiadczenia ustug. Podzial na branze pomaga zrozumie¢ strukture rynku
I funkcjonowanie réznych segmentoéw gospodarki. Przyktadowo, branza finansowa rozni si¢ od
branzy rozrywkowej, poniewaz kazda z nich operuje w innym obszarze ustug 1 ma inne

potrzeby oraz wyzwania rynkowe.

Wplyw branz na gospodarke

Tworzenie Wartosci

Zatrudnienie

PKB

Innowacje

Rozwioj Lokalny

Zrozumienie struktury sektorowej gospodarki, w tym podzialu na sektory i branze, ma
kluczowe znaczenie dla analizy 1 monitorowania jej funkcjonowania. Branze stanowig istotny
element gospodarki narodowej, wpltywajac na PKB, zatrudnienie, inwestycje czy
innowacyjnos¢. Konkurencja w branzach prowadzi do innowacji, obniZenia cen oraz wzrostu

jakos$ci produktow 1 ustug co wpltywa pozytywnie na konsumentow.

Pojecie zawodu (definicja zawodu, klasyfikacja zawodow zgodnie z Rozporzadzeniem
Ministra Rodziny i Polityki Spolecznej w sprawie klasyfikacji zawodow i specjalnosci na
potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania). Lucyna Weglinska, Beata Marek, Piotr
Zdanowicz (al)

ZAWOD to zesp6t umiejetnosci, kompetencji i kwalifikacji pozwalajacych na wykonywanie
okreslonych zadafh i czynno$ci zarobkowych w ramach ustalonych standardow. To forma
aktywnos$ci zawodowej wymagajaca specjalistycznego przygotowania, czgsto potwierdzonego
dokumentami. Jest to roéwniez rodzaj stalej dziatalnosci wymagajacej okreslonych

umiejetnosci, wiedzy 1 kompetencji. Ma na celu zaspokojenie potrzeb spolecznych
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I generowanie dochodow. Zawod stanowi rowniez element tozsamosci spotecznej i podstawe
rozwoju Kkariery zawodowej. Okresla pozycje jednostki na rynku pracy i jest podstawa

planowania $ciezki kariery.

se ) . o e
Rozwéj pojecia zawodu na przestrzeni dziejow
Spoteczenstwa pierwotne
1 Prosty podzist pracy oparty na péci | wisku. Meiczyini zajmowali sie ghiwnie polowaniem i obrong plemienia, podczas gdy kobiety spedjalizowaly sie w zbieractwie i opiece nad
dziedmi. Pierwsze spegalizacie pojawily sig w wytwarzaniu narzedzi i przedmictiw kultowych,
Rewolucja neolityczna
2 Powstanie rolnictwa zapoczatkowshs Ekebokie zmiany spoteczne. Pojawily sie nowe role swigzane z uprawg roli, hodowls zwisrzat | produkejg Zywnosci. Rozwdj osadnictwa
przyczynit sie do powstania zawoddw zwigzamych = budownictwem i rzemioshem, takich jak garncarstwo czy thactwo.
Staroiytnosd
3 Okres dynamicznege rozwoju specjalistyczmych zawoddw. Powstaby rhofone systemy edukadii zawodowej, szczegdinie w starcdytnym Egipdie, Gredji | Rzymie. Rozwinely sig
zawody zwijzane z administracig, prawem, medyoyng, architekiurg oraz sztuks. Powstaly pierwsze szholy zawodowe | systemy praktyk.
Sredniowiecze
4 Utworzenie systemu cechdw rzemieiniczych zrewolucjonizowato organizacie pracy. Wprowadzono hierarchiczny system ucznia, czeladnika i mistrza. Rozwingly sie zawody
zwigzane z handlem migdzynarodowym, bankowaosc | uniwersytetari. Pojawily sig pisrwsze regulade prawne dotyczgce wykompwania zawoddw.
Rewolucja przemystowa
5 Fundamentalna zmiana w organizagji pracy i strukturze zawodow. Mechanizacja doprowadzita do powstania nowych spegjalizacji przemystowych. Pojawity sie zawody zwigzane z

obstuga maszyn, infynierig i zarzadzaniem produkcjg. Powstaly pierwsze zwigzki zawodowe i systemy ksztatcenia technicznego. Rozwd)j transportu | kemunikagi stworzyt nows
moilivodci zawodowe.

SPECJALNOSC ZAWODOWA to wynik podziatu pracy w ramach zawodu, zawiera cze$é
czynnosci o podobnym charakterze (zwigzanych z wykonywang funkcja lub przedmiotem
pracy), wymagajacych poglebionej lub dodatkowej wiedzy i umiejetnosci, zdobytych w wyniku
szkolenia lub praktyki. Czesto wymaga to zdania egzamindéw lub uzyskania certyfikatow
potwierdzajacych kwalifikacje. Specjalizacja zawodowa pozwala na poglgbienie wiedzy
W konkretnym obszarze, zwigksza konkurencyjno$¢ na rynku pracy i umozliwia rozwoj kariery.

Pracodawcy czgsto poszukuja specjalistow z konkretnymi umiejetnosciami w danej dziedzinie.

KLASYFIKACJA ZAWODOW I SPECJALNOSCI (KZiS) wedtlug Ministra Rodziny
i Polityki Spotecznej w Polsce to systematyczne uporzadkowanie zawodoéw i specjalnoscei,
ktory ma na celu okreslenie rodzajow dzialalno$ci zawodowej, z uwzglednieniem wymagan
dotyczacych kwalifikacji oraz umiejetnosci wymaganych do wykonywania danych zawodow.
Podstawy prawne klasyfikacji zawodow stanowi Rozporzadzenie Ministra Rodziny i1 Polityki
Spotecznej z dnia 28 lipca 2022 r. w sprawie klasyfikacji zawodow i specjalno$ci na potrzeby

rynku pracy oraz zakresu jej stosowania.
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Symbolika w klasyfikacji zawodow

System kodowania w Klasyfikacji Zawoddw i Specjalnosci opiera sie na hierarchicznej strukturze gdzie kaidy

poziom mia swojg wiasng symbolike numeryczna:

1 Grupa wielka 3  Grupa duia
Symbol jednocyfrowy (1-9) reprezentuje Symbol dwucyfrowy (np. 21, 22, 23) precyzuje
najszersze kategorie zawodowe. Ma przykiad obszar zawodowy w ramach grupy wielkiej.
cyfra 2 oznacza grupe "Specjalisc”, a 3 Przykiadowo, 21 oznacza “Specjalistdw nauk
oznacza “Technikdw i innmy Zredni personel”. fizycznych, matematyczmych i technicznych”
3 Grupa Srednia 4  Grupa elementarna
Symbaol trzycyfrowy (np. 214, 215) jeszcze Symbol czterocyfrowy (np. 2142, 2143)
dokiadniej okresla specjalizacje. Ma prykiad identyfikuje konkretng pedgrupe zawodowa.
214 1o "Inzymierowie {z wylgczeniem Proykiadowo, 2142 oznacza “Iniynierow
elektrotechnologii) . budownictwa”.

Zawod lub specjalnosE opisane 53 kodem szesciocyfrowym, ktory jest majbardzie] szczegtdowym poziomem
klasyfikacji. Na proyikdad, kod 214201 oznacza "Inzynier budownictws - budownictwo ogolne”™. Ten system
kodowania umoiliwia precyzyjng identyfikacje i kategoryzacie wszystkich zawoddw oraz wlatwia zbieranie
danych statystyczmych i amalize nmku pracy.

Klasyfikacja definiuje sposob systematyzowania zawoddéw oraz zakres kompetencji
I charakterystyczne zadania dla poszczegélnych zawodoéw, okreSla struktur¢ kodow i nazw
zawodow oraz specjalnosci, zakres stosowania klasyfikacji w praktyce oraz zasady jej
aktualizowania oraz uzupeiniania klasyfikacji o nowe zawody. Okre$la rowniez zakres
podmiotéw zobowigzanych do stosowania klasyfikacji w praktyce. Podstawowe cele
klasyfikacji:
1. Planowanie edukacji i szkolen. Umozliwia prognozowanie zapotrzebowania na zawody
1 dostosowanie programéw ksztatcenia.
2. Wspieranie polityki zatrudnienia. Pozwala analizowa¢ strukturg zatrudnienia w r6znych
branzach
3. Ujednolicenie jezyka rynku pracy. Zapewnia spojne opisywanie zawodow
w dokumentach i analizach.
Zmiany i aktualizacja klasyfikacji oznaczaja dodawanie nowych zawodow zwigzanych
Z rozwojem nowych technologii i przemianami spoteczno-gospodarczymi, usuwanie zawodow,
ktore zanikly w wyniku automatyzacji lub zmian w strukturze gospodarki oraz aktualizacje
opisow 1 ich dostosowanie do nowych wymagan technologicznych, legislacyjnych czy

ekonomicznych.
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Zastosowanie klasyfikacji w praktyce

Rejestracja bezrobotnych

Urzedy pracy uzywajg kodow
i nazw zawoddw do
ewidencjonowania profilu
kandydata, co utatwia
dopasowanie ofert pracy.

Analiza rynku pracy

GUS i resorty odpowiedzialne
za polityke spoteczng mogag
monitorowad
zapotrzebowanie na
pracownikow w roznych

zawodach.

Planowanie ksztatcenia
zawodowego

Szkoty i uczelnie wykorzystujg
klasyfikacje do
dostosowywania kierunkow

ksztalcenia i programow

Projektowanie iciezek
rozwoju
Pracodawcy tworza profile
stanowisk i planujg sciezki
awansu, bazujac na opisach

kompetencji z klasyfikacji.

nauczania do potrzeb rynku.

Polska klasyfikacja zawodow 1 specjalnosci jest zharmonizowana z mig¢dzynarodowa
klasyfikacja ISCO-08 (International Standard Classification of Occupations). Harmonizacja
umozliwia porownywanie danych na poziomie mi¢dzynarodowym, co wpltywa na wigksza
przejrzystos¢ i1 spojnos¢ w kontekscie analiz statystycznych oraz raportdéw poroOwnawczych

z innymi krajami.

Przysztosc klasyfikacji zawodow

Ciggly rozwéj

Klasyfikacja bedzie musiata byc nie
tylko aktualizowana, ale i stale
rozwijana.

Nowe wyzwania Wspotpraca migdzysektorowa

Wzrost znaczenia nowych technologii,
automatyzacja i wyzwania
demograficzne.

Dialog miedzy administracja,
biznesem, nauks i spoteczenstwem
jest niezbedny dla rozwoju klasyfikacji.

Klasyfikacja zawodéw 1 specjalnosci stanowi fundamentalne narzgdzie rozwoju
polskiej gospodarki poprzez usprawnienie wspoOtpracy miedzy sektorami. Umozliwia
efektywne planowanie zatrudnienia na poziomie krajowym oraz ulatwia proces rekrutacji
zaréwno dla urzedow pracy, jak 1 pracodawcoOw. Dodatkowo wspiera mobilno$¢ zawodowa
i pomaga w dostosowaniu systemu edukacji do potrzeb rynku. Ustandaryzowane nazewnictwo
1 szczegblowy opis zawodoéw pozwalaja na precyzyjne gromadzenie danych statystycznych
przez GUS oraz inne instytucje panstwowe. Umozliwia to skuteczne monitorowanie trendéw
zatrudnienia, planowanie polityki spotecznej oraz projektowanie programéw edukacyjnych.
System ten jest szczegolnie istotny przy wspotpracy miedzynarodowej i porownywaniu danych

z roznych regionow kraju.
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Pojecie marki pracodawcy — ze wskazaniem czynnikéw, ktore ja ksztaltuja Wiktoria
Dorocinska i Piotr Bukalski (a2)

Marka pracodawcy jest to pelen obraz przedsiebiorstwa jako miejsca pracy postrzegany
przez przyszlych oraz aktualnych pracownikéw. Czgsto jest rozumiana jako reputacja
pracodawcy, na ktéra wptyw majg opinie oraz spostrzezenia zwigzane z zatrudnieniem w danej
organizacji. Budowanie marki pracodawcy (employer branding) sa to dziatania
przedsigbiorstwa majace na celu prezentowanie si¢ wsrod obecnych oraz potencjalnych
pracownikow jako atrakcyjny oraz najbardziej pozadany pracodawca. Jest to strategiczna czes$¢
tworzenia wizerunku organizacji, poniewaz silne oraz dobrze postrzegane przedsigbiorstwo ma
wigkszg szans¢ przyciaggnac¢ uzdolnionych 1 odpowiednio wykwalifikowanych pracownikow.

Czynniki wptywajace na sukces w budowaniu marki pracodawcy to m. in. kultura
organizacyjna przedsigbiorstwa, odpowiednie zarzadzanie zasobami ludzkimi, atrakcyjnosé
oferowanych przez pracodawce ofert pracy, jako$¢ promocji marki pracodawcy, komunikacja
wewnatrz  organizacji, Ozialania charytatywne oraz angazowanie pracownikow
W podejmowanie decyzji majagcych wptyw na funkcjonowanie jednostki. Aby stworzy¢ marke
pracodawcy nalezy ustali¢ jakim jest si¢ pracodawca, co chce si¢ reprezentowac, jakie ma si¢
atuty oraz co sprawia ze podmiot wyrdznia si¢ wérodd innych pracodawcoéw. Nastepnie powstaé
musi strategia marketingowa, ktora okresli w jaki sposob mozna dotrze¢ do pozadanego grona
odbiorcéw, za posrednictwem jakich kanaléw komunikacyjnych najlepiej publikowac tresci
skierowane do potencjalnych przysztych pracownikéw oraz jakie tresci moga wzbudzaé
najwicksze zainteresowanie wsrod konkretnej grupy odbiorcow. Do gltownych korzysci
budowania marki pracodawcy zaliczamy mozliwos$¢ pozyskania wartosciowych pracownikow
i zatrzymania ich w organizacji, lojalnos¢, zaangazowanie i motywacja do pracy, zadowolenie
pracownikow (przektadajace si¢ na ich wysoka efektywnos¢), skuteczniejsze przyciaganie
pracownikow (co pozwala zaoszczedzi¢ na prowadzeniu rekrutacji) oraz wigksze mozliwosci
inwestycyjne.

Budowanie marki pracodawcy jest waznym elementem strategii biznesowej
przedsigbiorstwa. Silna 1 atrakcyjna marka pomaga znalez¢ 1 utrzymaé kompetentng

i najbardziej odpowiadajaca standardom organizacji kadre pracownicza,
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Pojecie wizerunku pracodawcy oraz wizerunku zatrudnienia —ze wskazaniem czynnikow,
ktore ten wizerunek ksztaltuja Monika Kaminska i Emilia Wrébel (al)

Wizerunkiem organizacji zaczeto interesowac si¢ juz na poczatku lat 50. XX w., natomiast idea
wizerunku organizacji jako atrakcyjnego pracodawcy powstata dopiero w latach 90.
ubieglego stulecia. Wtedy to, angielski naukowiec Tim Ambler i praktyk zajmujacy si¢
marketingiem Simon Barrow jako pierwsi zdefiniowali wizerunek marki pracodawcy
(employer branding), okreslajac, ze kreowanie takiego wizerunku polega na wykorzystaniu
technik marketingu do tworzenia klimatu 1 obrazu organizacji, ktory jest atrakcyjny zard6wno
dla obecnie zatrudnionych, jak i1 potencjalnych pracownikow. Dobre postrzeganie organizacji
jako miejsca pracy, moze przyczynic¢ si¢ do osiggnigcia wielu korzysci na kazdym poziomie jej
funkcjonowania.

WIZERUNEK PRACODAWCY okresla sposob w jaki przedsigbiorstwo jest postrzegane
jako pracodawca, przez obecnych 1 potencjalnych pracownikow. Jest to obraz, ktory ksztattuje
si¢ na podstawie doswiadczen, opinii, dzialan oraz komunikacji organizacji w kontekscie jej

roli jako pracodawcy.

Czynniki wplywajace na wizerunek zatrudnienia i pracodawcy

Czynniki zewnetrzne Czynniki wewnetrzne

+» Aktualnie obowigzujgce «*Styl zarzadzania zasobami
przepisy prawne ludzkimi oraz ich jakos¢
#»Sytuacja na rynku pracy % 0gdlny wizerunek
organizacji

*»Branza jaka zajmuje sie dany
pracodawca «*Strategie

“»Promowanie pracodawcy na <*Struktura organizacyjna
stronach internetowych
i w mediach «*Kultura organizacyjna
spotecznosciowych

Wizerunek pracodawcy jest zbiorem emocji i obrazem, jaki wyobrazajg sobie obecni oraz
potencjalni pracownicy myslac o danej organizacji. Kluczowe elementy wizerunku
pracodawcy
1. Kaultura organizacyjna. Wizerunek pracodawcy w duzej mierze zalezy od tego, jak firma
definiuje swoje warto$ci, misje oraz sposob pracy. Kultura organizacyjna obejmuje
atmosfer¢ pracy, relacje migdzy pracownikami a przeloZzonymi, styl zarzadzania oraz

0go6lng filozofie dziatania organizacji.
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2. Warunki pracy. Obejmuja aspekty takie jak wynagrodzenie, benefity, elastyczne

godziny pracy, praca zdalna, mozliwo$¢ rozwoju zawodowego, dostep do szkolen oraz
awansow, a takze ogolne warunki w miejscu pracy (biuro, narzedzia pracy).

Reputacja przedsigbiorstwa. Wizerunek pracodawcy zwigzany jest z ogolng reputacja
danej organizacji na rynku, ktéra moze wynikaé z jej dziatan biznesowych, spoteczne;]
odpowiedzialnosci, innowacyjnosci, jakosci produktow lub ustug. Przedsigbiorstwa
cieszace si¢ dobrag opinig ws$rod konsumentéw czesto przyciagaja bardziej
zaangazowanych 1 utalentowanych pracownikow.

Doswiadczenie pracownikow. Wizerunek pracodawcy jest ksztaltowany przez
doswiadczenia pracownikéw zarowno obecnych jak i1 bylych. Dobre doswiadczenia
takie jak wsparcie rozwoju przez pracodawce wplywaja na jego pozytywny obraz.
Negatywne, doswiadczenia takie jak np. trudna atmosfera pracy mogg prowadzi¢ do
jego ztej reputacji.

Polityka rekrutacyjna. Czescig wizerunku pracodawcy jest rOwniez proces rekrutacji
i selekcji. Transparentnos$¢, profesjonalizm, podejscie do kandydatow oraz sposob,
W jaki pracodawca komunikuje si¢ z potencjalnymi pracownikami, majg wplyw na to,

jak przedsigbiorstwo jest postrzegane w kontekscie zatrudnienia.

Ogolny wizerunek pracodawcy

Rzeczywisty

faktyczne postrzeganie organizacji

Komunikowany

obejmujacy informacje przekazywane odbiorcom za pomocg funkcjonujacego w niej
systemu komunikowania si¢

Pozadany

zgodny z wizja komunikowang przez organizacje

Idealny

najlepsze pozycjonowanie organizacji w okreslonym czasie

WIZERUNEK ZATRUDNIENIA

Czynniki

Czynniki decydujace o pozostaniu

Silny wizerunek zatrudnienia w procesie

pracownika w danym miejscu pracy rekrutacji jest bardzo wazny. To znaczacy

=
Kursy

s i szkolenia
Polityka
wynagrodzen

element preselekcji, ktory sklania do

aplikowania tych kandydatow, ktorzy w pehni

e

—— el akceptuja sposob dzialania jaki przedstawia
i||dywit_:1ual||ei i . . . .
— przedsigbiorca oferujacy zatrudnienie.
Warunki
pracy Pracodawca, ktory chce wykreowac silny

wizerunek zatrudnienia powinien wyznaczy¢

Czas pracy
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cechy, ktore dla pracownikow sa najcenniejsze i1 ktore beda mogly wyrdzni¢ pracodawce
sposrod  konkurencji. Pozytywny wizerunek pracodawcy przycigga utalentowanych
I wartosciowych kandydatow. Atrakcyjny wizerunek zatrudnienia pomaga nie tylko
W przyciaganiu, ale takze w utrzymywaniu pracownikow. Wizerunek powinien by¢ zgodny
Z rzeczywisto$cig. Rozbieznosci pomigdzy obietnicami a do$wiadczeniami pracownikow,

moga prowadzi¢ do utraty zaufania.
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PANEL 11

Wyzwania wspolczesnego rynku pracy. Czy wyksztalcenie ma

znaczenie?

2.1. Wyzwaniaw ZZL — ujecie teoretyczne

Znaczenie czynnikow demograficzno-spolecznych (pojecia zmiany pokoleniowej,
starzenia si¢ spoleczenstwa). Kamila Maliszewska, Patrycja Partyka, Julia Kosinska (al)

CZYNNIKI EKONOMICZNE to wszystkie elementy i warunki, ktore wplywaja na

funkcjonowanie gospodarki oraz ksztaltowanie procesow gospodarczych. Obejmujg one

zar6wno zmienne makroekonomiczne, takie jak poziom produkgcji, zatrudnienia, inflacji, czy

kursy walutowe, jak i mikroekonomiczne, dotyczace decyzji konsumentéw, przedsiebiorstw

I inwestoréw. Czynniki te wptywajg na podaz i popyt, ceny towarow i ustug oraz ogoélng

dynamike wzrostu gospodarczego na poziomie lokalnym, krajowym i globalnym. Czynniki

ekonomiczne ktore bezposrednio ksztattujg rynek pracy oraz warunki zycia to zatrudnienie,

ptace oraz ceny towaroéw 1 ustug. Zmiany w gospodarce wywotuja reakcje ze strony 1 jednostek

1 instytucji muszg dostosowywaé swoje wydatki, zmienia¢ kwalifikacje zawodowe lub

poszukiwa¢ nowych zrédet dochodu. Przedsigbiorstwa dostosowujg strategie produkcji

marketingu, reagujac na zmian¢ kosztow i popytu rzady wprowadzaja polityke fiskalng

i regulacje, aby tagodzi¢ skutki kryzysow ekonomicznych.

CZYNNIKI DEMOGRAFICZNE to elementy zwigzane ze strukturg i dynamika populacji,

35, Odsetek populacji w wieku 65+ w Polsce i Japonii
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Polska Japc'lnia

Kraje

ktore wplywaja na

funkcjonowanie
spoteczenstwa 1 gospodarki.
Obejmuja one takie aspekty
jak liczba ludnosci, struktura
wiekowa, ple¢, wskazniki
urodzen 1 zgonow, a takze
migracje. Analiza  tych

czynnikdw pozwala oceni¢

zmiany w zasobach sity roboczej, potrzeby w zakresie edukacji, opieki zdrowotnej oraz wplyw

na systemy emerytalne i polityke spoteczna.



54 M. Pytlak

Starzenie si¢ populacji to zjawisko polegajace na zwigkszaniu si¢ odsetka osob starszych
(w wieku 60+ lub 65+) w spoteczenstwie. Jest to wynik wydtuzania si¢ Sredniej dtugosci zycia
I spadku wspotczynnika urodzen. Wzrost liczby osob w wieku emerytalnym prowadzi do
Wwzrostu zapotrzebowania na opieke zdrowotng i ustugi socjalne. Przyktadem moze by¢ Japonia,
gdzie niemal 30% populacji jest w wieku powyzej 65 lat, co wywiera presje na System opieki
zdrowotnej 1 budzet panstwa.

Prognoza liczby ludno$ci w wieku 65+ w Polsce w latach 2020 — 2050 dotyczaca starzenia si¢
ludnoséci w Europie wskazuje na znaczace zmiany e
demograficzne  w  nadchodzacych — dekadach.

Widoczny stanie si¢ wzrost $redniego wieku oraz

86 9,8

wspotczynnika zalezno$ci  osdb  starszych 7,2

zwigkszenie liczby 0s6b w bardzo podesztym wieku

oraz regionalne zroznicowanie

Zmniejszajaca si¢  liczba os6b  w  wieku

produkcyjnym od 15 do 64 lat powoduje niedobor el 2030 SQ4D

2050

pracownikow, wyzsze obcigzenia podatkowe,
zwigkszenie wieku emerytalnego oraz migracje. Skuteczne zarzadzanie czynnikami
demograficznymi wymaga odpowiednich polityk wspierajacych rownowage miedzy

pokoleniami i zapewnienie stabilno$ci systemow socjalnych.

Polityka rodzinna Wsparcie finansowe dla rodzin

Dostepnos¢ ztobkow i przedszkoli

Elastyczne formy zatrudnienia

Polityka migracyjna Zachecenie do powrotdw i integracja imigrantow
Wsparcie dla mtodych ludzi Dostep do mieszkan

Edukacja i szkolenia

Poprawa warunkow Opieka zdrowotna oraz zdrowy styl zycia
zdrowotnych
Polityka rownosci plci Rownouprawnienie w miejscu pracy
Wsparcie dla ojcow
Dziatania dtugofalowe Strategie demograficzne, monitorowanie i ewaluacja

CZYNNIKI SPOLECZNE to zesp6t warto$ci, norm, przekonan, edukacji oraz stylu zycia,
ktore wplywaja na zachowanie ludzi i sposob, w jaki funkcjonuja w spoteczenstwie. Maja
bezposredni wplyw na decyzje podejmowane przez jednostki i grupy, determinujac relacje
migdzyludzkie, struktury rodzinne, poziom zaangazowania spotecznego 1 preferencje

dotyczace pracy oraz konsumpcji. Czynniki spoteczne ksztattuja sposob postrzegania pracy.
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Wptywaja na preferencje zawodowe, oczekiwania dotyczace elastyczno$ci pracy oraz zmiang
r6l rodzinnych. Wspodtczesny rynek pracy coraz bardziej opiera si¢ na zasadach réwnosci

I roznorodnosci, w tym rownosci pici oraz wlgczenia osob z niepetnosprawnosciami.

ZMIANA POKOLENIOWA to proces, w ktorym kolejne generacje zastepuja poprzednie,
wnoszac do spoleczenstwa nowe wartosci, przekonania, style zycia i oczekiwania wobec
swiata. Kazde pokolenie jest ksztaltowane przez rozne wydarzenia historyczne, postep
technologiczny oraz zmieniajace si¢ uwarunkowania gospodarcze i spoteczne, co wpltywa na
ich sposéb pracy, komunikacji 1 postrzegania kariery zawodowej. Wyzwania wynikajace
Z réznorodnosci pokoleniowe;:

1. Komunikacja: Roznice w stylach komunikacji moga prowadzi¢ do nieporozumien.
Mtodsze pokolenia moga preferowac cyfrowe kanaty komunikacji, podczas gdy starsze
pokolenia mogg wole¢ osobiste interakcje.

2. Motywacja: Wymagania i wartosci, ktore motywuja rézne pokolenia, moga by¢ rdzne.
Organizacje muszg zrozumie¢, co napgdza kazdy z tych segmentow, aby moc
skutecznie zarzadzac ich talentami.

3. Zarzadzanie zmiang: Wprowadzenie nowych technologii wymaga elastycznosci
I otwartos$ci na zmiany, co moze by¢ szczegodlnie trudne dla 0sob z dtuzszym stazem
pracy w danym typie organizacji.

4. Przekazywanie wiedzy: Kluczowg kwestig jest skuteczne przekazywanie wiedzy
i doswiadczenia starszych pracownikéw mtodszym pokoleniom. Programy mentorskie
moga w tym zakresie odegrac istotng rolg.

Cho¢ nie mozna szufladkowaé wszystkich pracownikow, badania i1 analizy zachowan
jednoznacznie pokazuja, ze podejscie mtodszych i starszych pokolen do pracy, komunikacji,
zarzadzania czy innowacji zawsze bedzie si¢ rozni¢. Kazda generacja kieruje si¢ takze
odmiennymi  warto§ciami 1 zasadami.  Niewlasciwe  zarzadzanie  zespotami
mig¢dzypokoleniowymi moze jednak prowadzi¢ do konfliktow, obnizenia satysfakcji
zawodowej pracownikow, a w konsekwencji do wysokiej rotacji personalnej. Warto jednak
dostrzec w tym szans¢ — réznorodno$¢ pokoleniowa sprzyja wymianie doswiadczen,
inspiruje do nauki nowych rzeczy i stanowi fundament pozytywnych zmian
w organizacjach.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi staje si¢ coraz bardziej zlozonym obszarem, wymagajacym

uwzglednienia zarowno czynnikow ekonomicznych, jak i demograficzno-spotecznych. Jednym
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Z kluczowych wyzwan jest starzenie si¢ spoteczenstwa, ktore prowadzi do zwigkszenia udziatu
0osOb starszych na rynku pracy. Z jednej strony, wymaga to wdrazania rozwigzan
umozliwiajacych dluzsza aktywnos¢ zawodowa, takich jak elastyczne godziny pracy, wsparcie
zdrowotne oraz rozwoj kompetencji cyfrowych w starszych grupach wiekowych. Z drugiej
strony, starzenie si¢ spoleczenstwa stawia przed organizacjami konieczno$¢ zrozumienia
I zarzadzania potrzebami mig¢dzypokoleniowych zespotow, ktore moga roézni¢ sie
W wartosciach, stylach pracy 1 oczekiwaniach wobec pracodawcy. Rownocze$nie zmiana
pokoleniowa, czyli wchodzenie na rynek pracy pokolen takich jak millenialsi i generacja Z,
wprowadza nowe dynamiki. Te grupy pracownikdéw przywigzuja duzg wage do wartosci takich
jak réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, mozliwosci rozwoju oraz
odpowiedzialno$¢ spoteczna organizacji. Firmy musza dostosowywaé swoje strategie, aby
przyciagac i zatrzymywac talenty z mtodszych pokolen, co moze obejmowaé inwestowanie
w technologie, tworzenie atrakcyjnych Sciezek kariery oraz wspieranie inicjatyw zwigzanych
Z r6znorodnoscig. Wniosek z analizy tych aspektow jest jasny: zarzadzanie zasobami ludzkimi

musi by¢ elastyczne, prognozujace 1 dostosowane do zmieniajacych si¢ potrzeb rynku.

Znaczenie czynnikow demograficzno-spolecznych (pojecia wielokulturowosci, kryzysu
migracyjnego). Patrycja Matecka, Klaudia Malecka, Natalia Matlak (a2)

WIELOKULTUROWOSC to wspotlistnienie réznych kultur w jednym spoleczenstwie,
opierajace si¢ na akceptacji, tolerancji i wzajemnym szacunku. Wzrost rdznorodnosci etnicznej
1 kulturowej w spoteczenstwie wplywa na funkcjonowanie rynku pracy. Firmy muszg by¢
zdolne do efektywnego zarzadzania zespotami pracownikow pochodzacych z rdéznych
srodowisk kulturowych i postugujacych si¢ réznymi jezykami. Dodatkowo, konieczne jest

dostosowanie strategii marketingowych do zréznicowanych grup klientow.

Zalety i wady wielokulturowego zespolu

Zalety o wicksza przystepnos¢ zroznicowanej wiedzy dotyczacej okreslonej branzy czy
technologii;

mozliwoé¢ wprowadzania nowych, innowacyjnych rozwigzan (projektéw, pomystow);
dostep do wiedzy i cennego doswiadczenia pracownikow zagranicznych;
sprawniejsza komunikacja z zagranicznymi kontrahentami;

lepsza wydajnos¢ i produktywnos$¢ (dopasowanie do preferencji zagranicznych
uzytkownikow).

stereotypy i uprzedzenia wspotpracownikow;

e nieefektywno$¢ dzialan pomimo wprowadzonych zmian kadrowych;

e problem identyfikacji pracownikoéw (cudzoziemcow) z firma.

Wady
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KRYZYS MIGRACYJNY to sytuacja, w ktorej masowe przeplywy migrantow lub
uchodzcow, czesto spowodowane konfliktami zbrojnymi, przesladowaniami, kryzysem
gospodarczym czy zmianami klimatycznymi, przekraczajg zdolnosci panstw lub regionéw do
skutecznego zarzadzania nimi. Skutkuje to napigciami spolecznymi, politycznymi
I humanitarnymi. Kryzys migracyjny, czyli masowe przemieszczanie si¢ ludnosci z jednego
regionu do drugiego, moze mie¢ zrdéznicowane konsekwencje dla rynku pracy. Zwigkszona
dostepnos¢ taniej sity roboczej w niektérych sektorach moze by¢ jednym z efektow tego

zjawiska. Z drugiej strony, moze to prowadzi¢ do zaostrzenia konkurencji o miejsca pracy oraz

wywotywac¢ napigcia spoteczne.

Polska unijnym liderem migracji zarobkowej, a Francja — krajem nauki.

Number of first residence permits issued in the EU czba "pierwszych” pozwoleri na pobyt w krajach UE

$ ' © family © Edwation © Employment @ Other
N
Ay N
%
on

Zatrudnienie: Polska, ktora wydata 502 300 takich zezwolen, to 22% wszystkich pierwszych zezwolen w UE
Edukacja: Francja, ktora wydata 72 700 takich pozwolen

Rodzina: Niemcy, ktore wydaty 130 700 takich pozwolen, Hiszpania, ktéra wydata 119 500 takich pozwolen,
Francja, ktora wydata 80 200 takich pozwolen

Inne powody: Niemcy, ktore wydaty 153 000 takich pozwolen

E=nn

Wielokulturowo$¢ 1 kryzys migracyjny wptywaja na rynek pracy, oferujac zard6wno szanse, jak
1 wyzwania. Migranci wypeiaja luki w sektorach z niedoborem pracownikow, wspierajac
gospodarke, lecz jednoczesnie pojawiaja si¢ problemy zwigzane z integracj3, napigciami
spotecznymi 1 segmentacja zatrudnienia. Kluczowe sa dzialania wspierajace integracje,
edukacje oraz przeciwdziatanie dyskryminacji, aby w pelni wykorzysta¢ potencjat

réznorodno$ci w rozwoju gospodarczym.

Pojecie, ogolna klasyfikacja generacji, wybrane problemy — kwalifikacje, wyksztalcenie,
wielokulturowos$¢ Kacper Wactawek, Piotr Paluch, Julia Gruszecka (zn)

Czym jest zarzadzanie mi¢dzypokoleniowe? Jest to podejscie w zarzadzaniu organizacja, ktore
uwzglednia trzy najwazniejsze kwestie dla réznych pokolen, tworzenie srodowisk pracy, ktore
promuja integracje i efektywnos$¢ zespotow roznych pokolen oraz zrozumienie roznic miedzy

pokoleniami
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Glowne aspekty zarzadzania miedzypokoleniowego

Zrozumienie réznic | Rozne pokolenia moga mie¢ inne podejscie do pracy

pokoleniowych 1. Baby boomers urodzeni w latach 1946-1964, silne przywiazanie do pracy i lojalno$¢
wobec pracodawcow.

2. Pokolenie X urodzone w latach 1965- 1980, ,ludzie Klucze”, ktorzy cenig
rownowage migdzy zyciem prywatnym a zawodowym.

3. Pokolenie Y Milenialsi urodzeni w latach 1981-1996, cechuja ich wysokie
umiejetnosci spoteczne oraz mobilno$¢ zawodowa.

4. Pokolenie z urodzone w latach 1997-2012, osoby wychowane w cyfrowym $wiecie
z duzg wrazliwoscig na kwestie spoteczne i ekologiczne.

5. Pokolenie Alpha, urodzeni w roku 2013 i p6zniej, osoby dorastajagce w warunkach
pelnej globalizacji majacy ponadprzecietne kompetencje cyfrowe.

Komunikacja Wykorzystywanie réznych narzedzi i stylow komunikacji, aby dotrze¢ do kazdego
pokolenia

Rozw¢j kariery i x odmienne podejs$cie do oczekiwan wobec pracy np. starsi moga by¢ zainteresowani

szkolenia programami, ktére podnosza kwalifikacje wymagane przez nowoczesny rynek pracy

Elastycznos¢ i Balans migdzy pracg zawodowa a zyciem prywatnym

rownowaga

Wyréznienie réznic migdzypokoleniowych pozwala wskaza¢ roznice w podejsciu do
technologii, wartosci do pracy i stylu komunikacji. Odmienna jest rowniez odmienna postawa
wobec zmian. Podobne roznice dotycza przedstawicieli roznych kultur. W réznych kulturach
istniejg inne normy komunikacji np. bezposrednio kontra unikanie konfrontacji. Odmienne jest
réwniez podejscie do hierarchii i autorytetu, réozne sg oczekiwania wobec pracy (kultury
kolektywie mistyczne kontra indywidualistyczne) oraz funkcjonujgce stereotypy i uprzedzenia

kulturowe.

Zarzadzanie miedzypokoleniowe — wybrane problemy Dominika Zawadzka oraz Hubert
Siwulski

Polska jest jednym z krajow, w ktorym proces starzenia si¢ spoteczenstwa postepuje szybko.
Problemem jest coraz pdzniejsze macierzynstwo, spowodowane dtuzszym okresem edukacji,
wigkszg aktywnoscig zawodowa kobiet, Spadkiem liczby matzenstw (osoby zyjace
w zwigzkach nieformalnych rzadziej decyduja si¢ na potomstwo), zmiang potrzeb
konsumpcyjnych oraz problemami z dostepnoscig opieki dla dzieci (ztobki, przedszkola)
wydtuzaja decyzje o posiadaniu dzieci. Ma to wplyw na demografi¢, gospodarke i systemy
zabezpieczen spotecznych. Gléwne konsekwencje demograficzne i ekonomiczne starzejacego
si¢ spoteczenstwa to malejaca baza podatkowa, mniejsza liczba osob w wieku produkcyjnym
i mniejsze wptywy do systemu zabezpieczen spotecznych, rosnace obcigzenie systemu
socjalnego (wicksze wydatki na emerytury, opieke zdrowotng i socjalng), Starzenie zasobow

pracy i wzrost liczby pracownikow w wieku 5564 lat (potrzeba dostosowania stanowisk pracy
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I polityki zatrudnienia) oraz malejaca produktywnos$¢ i zwiazany z tym problem niedoboru

mitodych pracownikéw w sektorach wymagajacych innowacyjnosci.

Obecna struktura wiekowa (2022): o
Wiek poprodukcyjny: 22,6% populacii (29% kobiet, 15,8% meZczyzn).

Wiek produkcyjny: 59,2%.

. 45 ] X 56 ] 52 m (o3
Wiek przedprodukcyjny: 18,2%.

58,6 |
Prognozy na 2050 rok ’
Wiek poprodukcyjny wzrosnie do 32,7%. b = 164
Wiek produkcyjny spadnie do 48%. . o - _ . _ . o

Wiek przedprodukcyiny zmnigjszy sie do 14,6%.

Liczba ludnosci w Polsce zmniejszy sie z 37,8 min (2022) do 33,9 min (2050} - trend statego spadku.

Starzenie si¢ spoleczenstwa wymaga przemyslanego podejscia do rynku pracy i systemow
spotecznych. Niezb¢dne staje si¢ inwestowanie w szkolenia i przekwalifikowanie, promowanie
elastycznych form pracy i wspieranie programéw dla mtodych rodzin (zlobki, urlopy
rodzicielskie). Wszystkie dziatania powinny zmierza¢ do budowanie $rodowiska pracy

opartego na réznorodnosci 1 wspolpracy pokolen.

Podstawowe cechy generacji X i Z. Model pracownika na podstawie badania ankietowego
— podobienstwa i roznice Jan Jaslikowski, Kasper Nyc, Patryk Wakulski (zn)

20-35 lat (Generacja Z) 46-55 lat (Generacja X)
Preferencje Wazne: Stabilnos¢ zatrudnienia, | Wazne: Wysokie wynagrodzenie, rozwdj
zawodowe elastyczno$¢ czasu pracy osobisty
Motywatory: Uznanie za osiagniecia, | Motywatory: Premie finansowe, dobre
mozliwo$¢ awansu relacje w pracy
Kompetencje Ocena: Wysokie lub bardzo wysokie | Ocena:  Przecig¢tne lub  wysokie
technologiczne kompetencje technologiczne kompetencje technologiczne
Preferowane narzedzia: Nowoczesne i | Preferowane narzedzia: Proste i
zaawansowane intuicyjne
Definicja sukcesu Rownowaga miedzy pracg a zyciem | Wysokie zarobki
zawodowego prywatnym
Satysfakcja z wykonywanej pracy Satysfakcja z wykonywanej pracy
Obie grupy ktada nacisk na satysfakcje z pracy jako kluczowy element sukcesu
Ogolna ocena elastyczno$¢, nowoczesne technologie i | preferuje stabilno$é, wynagrodzenie i
uznanie za osiggnigcia. prostote narzedzi.
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2.2. Wyksztalcenie wyzsze a problemy na rynku pracy. Wyksztalcenie
wyzsze — bariera czy szansa na rynku pracy? Czy wyksztalcenie wyzsze
zmienia sytuacje osoby poszukujacej pracy?

Kwalifikacje i kompetencje absolwentow szkol wyzszych z perspektywy pracodawcow
(analiza badan — czy oczekiwania si¢ zmieniaja, czego oczekuja, czy uczelnie i absolwenci
nadazaja) Lukasz Pienkowski, Piotr Chlodek (zn)

W grupie 0sob z wyksztalceniem licencjackim, zarowno wsrdd pracujacych, jak i bezrobotnych
oraz 0sob niepracujacych najczesciej wymienianym problemem jest brak kwalifikacji oraz brak
wymaganych uprawnien. Wsrdd pracujacych oraz niepracujacych réwnie dotkliwym problem
jest brak motywacji do pracy. w przypadku absolwentow studiow magisterskich brak
odpowiednich kwalifikacji jest problemem powszechnym dla wszystkich analizowanych
grup, jednak najdotkliwiej odczuwaja go osoby bezrobotne. Sugeruje to, ze istnieje znaczna
luka miedzy posiadanymi przez bezrobotnych umiejetnosciami a wymaganiami pracodawcow.
Z badania wynika, ze osoby, ktére ukonczyly studia na poziomie licencjackim majg male

doswiadczenie zawodowe.

Osoby z wyksztalceniem licencjackim i magisterskim

Licencjat Magister Licencjat Magister Licencjat Magister
Brak odpowiednich 471 40,0 36,4 44,9 25,0 34,5
kwalifikacji
S BT 45,1 35,6 333 327 37,5 41,4
uprawnien
Ayt 5065 ol el 431 40,0 424 55,1 37,5 37.9
do$wiadczenia
UL e £ 255 17,8 9,1 14,3 25,0 34
pracy
Zbyt wysokie 255 26,7 273 40,8 16,7 17,2
kwalifikacje

Warto zwroci¢ uwage na problem zbyt wysokich kwalifikacji wsréd osob bezrobotnych
i pracujacych z wyzszym wyksztalceniem, zwlaszcza magisterskim. Moze to wynikaé
Z nadmiernej podazy absolwentow na rynku pracy w niektorych dziedzinach lub z braku
elastycznosci pracodawcoéw w zakresie dostosowywania wymagan do posiadanych przez

kandydatow kwalifikacji.



Stabosci i wyzwania lokalnego rynku pracy. Konferencja naukowa 61

Przedstawione dane potwierdzaja, ze na rynku pracy istnieje znaczna dysproporcja migdzy
podaza i popytem na okreslone kwalifikacje. Aby skutecznie rozwigza¢ ten problem, konieczne
jest podjecie dziatan zaréwno na poziomie indywidualnym (rozwoj kwalifikacji, zdobywanie
doswiadczenia), jak i systemowym (adaptacja systemu edukacji do potrzeb rynku pracy,
wspieranie 0s6b bezrobotnych w aktywizacji zawodowej). Aby uzyska¢ bardziej szczegotowy
obraz sytuacji, warto przeprowadzi¢ dalsza analize, uwzgledniajac takie czynniki jak:
* Branza: Rozne branze maja r6zne wymagania dotyczace kwalifikacji.
*  Wiek: Mtodzi ludzie i osoby starsze mogg mie¢ rdézne problemy w dostgpie do rynku
pracy.
* Poziom wyksztalcenia: Wyksztalcenie moze mie¢ znaczacy wplyw na szanse
znalezienia pracy.

* Region: Sytuacja na rynku pracy moze r6zni¢ si¢ w zaleznosci od regionu.

Czy poziom wyksztalcenia ma znaczenie? (w ujeciu spolecznym — jakos¢ zycia, zdrowie,
rodzina)
1) Struktura wyksztalcenia w Polsce Gabriel Szczepaniak, Sylwester Lagowski (zn)

W 2021 roku dominujagcym  poziomem

wyksztalcenia w Polsce byto wyksztalcenie srednie
34,0%
33,5%
mieszkancoOw ukonczylo szkoly $rednie lub = 33.0%
32,5%
policealne, co stanowi najwyzszy odsetek  370%
31,5%
31,0%
mieszkancow osiagneto ten poziom wyksztalcenia.  30.5%
30,0%
Mimo r6znic w szczegdtowych strukturach, 2959

29,0%

(tacznie z policealnym). W miastach 33,6%

w strukturze wyksztatcenia. Na wsi  30,4%

wyksztalcenie Srednie pozostaje 58 5%
najpowszechniejsze w obu typach miejscowosci. Wykszalcenie srednie
Od 2011 roku liczba os6b z wyksztatlceniem B Miasto ® Wieé

wyzszym wzrosta znaczaco. Catkowity wzrost
wyniost ponad 30%, co jest jednym z najbardziej dynamicznych przyrostow. W miastach
27,4% mieszkancow posiada dyplom uczelni wyzszej, co znacznie przewyzsza wskaznik

wiejski. Wyzsze wyksztatcenie posiadato jedynie 16,6% mieszkancow Wsi.
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Wazrost poziomu wyksztatcenia jest wynikiem lepszego dostgpu do edukacji wyzszej

I rosngcego zapotrzebowania na wykwalifikowanych
specjalistow na rynku pracy. Najwigksze zmiany
dotycza o0s6b z wyksztalceniem magisterskim lub
réwnorzgdnym: wzrost o prawie 40% w stosunku do
2011 roku. Liczba o0s6b z tytulem magistra lub
magistra inzyniera ros$nie najszybciej, co wskazuje na
wieksza aspiracje spoleczng do uzyskania wyzszych
kwalifikacji zawodowych i akademickich. Znaczaco
spadt odsetek 0sob z wyksztatceniem podstawowym i
gimnazjalnym; odpowiednio spadek z 18,3% (2011 r.)
do 11,7% (2021 r.) oraz spadek z 4,9% do 3,1%.

30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%

5,0%

0,0%

Wykszatcenie wyzsze

B Miasto B Wies

Spadki te sg pozytywnym trendem, wskazujacym na zmniejszenie liczby osob, ktore koncza

edukacje na najnizszych poziomach, oraz na wigkszag ch¢é¢ do kontynuowania nauki

W wyzszych etapach edukacyjnych.

35,0% $312%
0,
30,0% 26,9% 24,6%
25,0% 19,0%
20,0% 14,9% 14,2%
15 0% 311, 0% 1o
10,0%
5,0%
0,0%
Wyizsze Srednie Zasadnicze Podstawowe Nieustalony
(taczniez  zawodowe poziom
policealnym)

B Kobieta M Mezczyzna

Struktura wyksztatcenia
istotnie ro6zni si¢ migdzy
kobietami a mezczyznami.
Wyksztalcenie wyZsze
wskazato  26,9%  kobiet
(ponad co czwarta Kkobieta)
i 19% mezezyzn.

Wyksztalcenie ~ zasadnicze

zawodowe wskazywali

czesciej mezezyzni (24,6% vs 14,9% kobiet). Roznice te odzwierciedlajg odmienng strukture

6l spotecznych i1 zawodowych oraz tradycyjne podej$cie do wyboru $ciezek edukacyjnych.

Struktura wyksztatcenia zmienia si¢ w zaleznosci od wieku, a najwyzszy odsetek zanotowano

w grupie wiekowej 25-44 lata — blisko 60% o0s6b ma wyksztatcenie wyzsze. Wyksztatcenie

zasadnicze zawodowe wskazywaty najczgséciej osoby w wieku 45-69 lat (58,8% o0sob z tym

wyksztalceniem).
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Warto rowniez zwrdci¢ uwage na zréznicowanie regionalne. Najwiecej osob z wyksztatceniem

wyzszym mieszkato w wojewodztwie
mazowieckim (31,3%), najmniej w warminsko-
mazurskim, lubuskim i opolskim (ponad 18%).
W przypadku wyksztatcenia zasadniczego
zawodowego nhajwyzszy odsetek zanotowano
W wojewodztwie wielkopolskim (23,4%),
najnizszy w mazowieckim (14,3%). Wyksztalcenie
podstawowe miato najwigcej 0sob w warminsko-
mazurskim (17,6%), podlaskim (16,5%) 1 16dzkim
(15,8%).

Wyisze Zasadnicze zawodowe Podstawowe

Zmiana w poziomie wyksztatcenia w latach 2011 - 2021

32,4 31,40%

35,00%
0,
30,00? 23,10% 19 21,70%
25,00? 17,10% " 18,30%
20,00% 11,70% nos
15,00% 10,1 6 60%
10,00% 3,1/ 490% -
5,00% m )
0,00%
Wyizsze Srednie Zasadnicze  Podstawowe Gimnazjalne Nieustalony
(tacznie z zawodowe poziom
policealnym)

N 2021 m2011

Rosnacy poziom wyksztatcenia w Polsce jest pozytywnym trendem, ale:

* Nadal wystepuja roznice migdzy miastem a wsig, widoczne jest zroznicowanie mi¢dzy

plciami i regionami.

* Rosnie znaczenie wyksztatcenia wyzszego, ale konieczne jest wsparcie edukacyjne na

terenach wiejskich.

* Malejacy odsetek 0sob z wyksztalceniem podstawowym wskazuje na wigksza aspiracje

edukacyjng spoteczenstwa.

Potrzebne sg dalsze dzialania, aby zniwelowa¢ nier6wnosci 1 dostosowac oferte edukacyjna do

potrzeb nowoczesnego rynku pracy
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2) Czy system edukacji pamieta o pracy? Oliwia Lewicka, Marek Paprocki, Yura Petriv
Problem dotyka kazdego z nas — studentéw, pracodawcow i instytucji edukacyjnych. Z ankiety

zamieszczonej na https://www.pracuj.pl wynika, ze 64% pokolenia Z uwaza, ze rosnie

znaczenie praktycznych umiejetnosei, 35% mtodych (18-24 lata) czuje si¢ przygotowanych do

wejscia na rynek pracy. Tylko 16% absolwentow licedw i 23% absolwentéw uczelni wyzszych

ocenia edukacje jako przydatng na rynku pracy, 42% mtodych wie, jak efektywnie szukaé
pracy.

PROBLEMY

Brak praktycznego Brak wsparciaw > Ograniczonawspdipraca
przygotowania: Szkoty i -‘ procesie rekrutacii: i migdzy szkolamia
[ iajq si 2 A Qetacyis iy pracodawcami: Brak

uczeinie skupiajq sie na . Miodzi ludzie nie wiedzq,
teorii, zaniedbujqc rozwdj [ jak efektywnie szukaé programéw wsplerajqcych
praktycznych o & ) miodych w zdobywaniu

S ; pracy i jak przejs¢ przez doswiadczenia
umiejetno&ci. proces rekrutacyjny.

Niedostosowanie do Siabe wykorzystanie

rynku pracy: Programy potencjaiu nowych
nauczania nie

odpowiadalq potrzebom hchf;ologﬁ: EdUkO(?jO nie
dynamicznie nadqza za cyfryzacjq, co

zmieniajqcego sle rynku utrudnia wejscie na rynek

pracy. pracy.

Kluczowym wyzwaniem jest brak praktyki, niedostosowanie edukacji do rynku pracy, stabe
wsparcie W procesie rekrutacji. Rozwigzaniem problemu mogg sta¢ si¢ praktyki i staze od
wczesnych etapow edukacji, rozwoj umiejetnosci migkkich w programach nauczania, wigksza
wspoltpraca uczelni z pracodawcami, zwigkszenie nacisku na nauke narzg¢dzi cyfrowych oraz
szkolenia z praktycznych aspektow rekrutacji. Edukacja musi ewoluowac z naciskiem na
praktyczne umiejetnosci, cyfryzacje i1 wspoOtprace z pracodawcami. Jest to wspolna

odpowiedzialnos¢ systemu edukacji i pracodawcow w przygotowaniu mtodych ludzi

3) Sytuacja na rynku pracy, czy praca jest gwarantowana? Jakub Jasinski
Poziom wyksztalcenia ksztattuje jednostke 1 wplywa na jej funkcjonowanie
W spoleczenstwie, a Wyzsze wyksztalcenie czesto otwiera mozliwo$ci na rynku pracy.
Wyksztatcenie ulatwia dostgp do zatrudnienia, ale wymaga polaczenia wiedzy akademickiej
z praktyka. Niedopasowanie edukacji do rynku pracy wynika z braku doswiadczenia

praktycznego i umiejetnosci technicznych.


https://www.pracuj.pl/
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Wysokie koszty ograniczaja dostep do studiow wyzszych na renomowanych uczelniach.
Widoczna jest potrzeba wsparcia finansowego dla studentow. Problemem jest rowniez
zmieniajacy sie rynek pracy oraz konieczno$¢ ksztatcenia ustawicznego | Wspotpraca edukacji

z pracodawcami.

4) Korzysci z wyksztalcenia Kacper Latkowski (zn)

Czy w Polsce optaca si¢ studiowac? Dyplom uczelni wyzszej znaczaco obniza ryzyko
bezrobocia. Ryzyko spada jeszcze bardziej z uptywem czasu od ukonczenia studidow.
Absolwenci szkot wyzszych zarabiaja powyzej $redniej w swoim powiecie, a dynamika
wzrostu ich pensji przewyzsza wzrost ptac w calej gospodarce. Dochod gospodarstw z dwiema
osobami z wyzszym wyksztalceniem jest dwukrotnie wyzszy niz 0sob z nizszym poziomem
wyksztalcenia. Wyzsze wyksztatcenie przektada sie¢ na lepsze mozliwosci finansowe.
Absolwenci szkot wyzszych lepiej oceniaja swoj stan zdrowia. Maja lepszy dostep do opieki
medycznej i dentystycznej. Doswiadczaja mniej ograniczen zdrowotnych.

Najwyzsze  zarobki  zapewniajg  Kierunki  matematyczne, technologiczne,
farmaceutyczne. Nizsze zarobki dajg kierunki biologiczne, chemiczne, humanistyczne
(z wyjatkiem ekonomicznych). Ekonomisci z 2017 roku osiggali zarobki poréwnywalne z
absolwentami kierunkéw technologicznych. Ukonczenie studiéw drugiego stopnia daje $redni
wzrost wynagrodzenia o 51,69%. Najwickszy wzrost umozliwiaty Kierunki rolnicze
(+79,38%), chemiczne (+63,95%), prawnicze (+60,67%), najnizszy — Studia spoteczne (wzrost
0 29,55%). Absolwenci szkot wyzszych ustawicznie si¢ doksztalcajg, dlatego widoczne sg
roznice w umiejetnosciach wzrastajacych w ciggu zycia.

Wyksztalcone osoby odgrywaja kluczowsg role w rozwoju gospodarki. Wzrost PKB i
poprawa jakosci zycia $cisle zwigzane z edukacja, a przyszto§¢ Polski zalezy od inwestycji w
badania, rozwdj 1 edukacje¢. Potrzeba zwigkszenia liczby wykwalifikowanych absolwentow
(kluczowe dla gospodarki: wiedza, badania, nauka), przy czym widoczny jest wyrazny wymog
zwigkszenia finansowania badan i nauki do 3% PKB. Brak inwestycji grozi utrzymaniem luki

finansowej wzgledem krajow rozwinietych.
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5) Wyksztalcenie a poziom wynagrodzenia Norbert Piskorz, Jakub Widulinski, Jakub
Nowicki (zn)

Jak wyksztatlcenie zmienia nasze zarobki? Dane pochodza z Ogdlnopolskiego Badania
Wynagrodzen na temat zarobkoéw 0sob z réznym wyksztatceniem w 2019 roku — okresu przed
kryzysem pandemicznym, problemami inflacyjnymi oraz wojng na Ukrainie.

Z danych Ogo6lnopolskiego Badania Wynagrodzen wynika, ze poziom wyksztatcenia wyraznie
wplywa na wysoko$¢ wynagrodzenia. Najwyzsze pensje osiggaly osoby z wyksztalceniem
wyzszym magisterskim inzynierskim — mediana ich zarobkow byta o 1 100 PLN wyzsza niz
w przypadku osob z wyksztalceniem wyzszym magisterskim. Z kolei najnizsze wynagrodzenia
dotyczyly osob z wyksztatceniem podstawowym 1 gimnazjalnym, z medianami wynoszacymi

odpowiednio 3 250 PLN i 3 234 PLN.

Tabela 1. Wynagrodzenia w zaleznosici od poziomu wyksztatcenia (brutto w
PLN)

Wyksztalcenie Préba 25% zarabia mniej Mediana 25% zarabia wiecej
Podstawowe 269 2600 3250 4 300
Girnnazjalne 551 2700 3234 4 200
Zasadnize zawodowe 4 006 2900 3 G488 4 625
':ﬁrednie;"porn aturalne 26 211 3080 3924 5071
Policealne 4 346 2919 3700 4 938
Whzsze zawodowe 21 280 3600 4 795 6 650
WhZsze magisterskie 39 855 3820 5 200 7 641

ze magisterskie inZyhierskie 21 695 4 500 5 300 9 200

Wynagrodzenie absolwentow studiow wyzszych réznito sie¢ w zaleznosci od kierunku.
Najwigcej zarabiali specjalisci z dziedzin takich jak informatyka (6 100 PLN) oraz elektronika
1 automatyka (5 900 PLN). Z kolei najnizsze mediany wynagrodzen dotyczyly absolwentow
kierunkow zwigzanych ze sportem i rehabilitacja (3 642 PLN) oraz pedagogika (3 493 PLN).

! Informacje o badaniu: W 2019 roku w badaniu uczestniczyly 161 549 osoby. Ze wzgledow metodologicznych
w obliczeniach koncowych zostaty uwzglednione dane 121 802 respondentow. 62% uczestnikow badania ma nie
wiecej niz 35 lat, 72% mieszka w miastach powyzej 100 000 mieszkancow, 68% ma wyksztalcenie wyzsze, 45%
pracuje w duzych lub wielkich przedsigbiorstwach, zas 80% jest zatrudnionych w firmach prywatnych



Stabosci i wyzwania lokalnego rynku pracy. Konferencja naukowa 67

Tabela 2. Wynagrodzenia po wybranych kierunkach studiow

licengjackich/inzynierskich (brutto w PLN)
Kierunek studidw Prdba 25% zarabia mniej Mediana 25% zarabia wiecej
Informatylka ' 4 497 & 100 8 B0
Elektronika i autom atyka 4 560 5 900
Mechanika i metalurgia 4 229
Elektryka i energetyka 4 050 100 7400
Filologie ohce B2. 3 600 31 & 500
Sport, rehahilitagja 148 2778

Pedagogizne 3042 3 493 4 500

Osoby konczace studia II stopnia zarabiaty wigcej, a wzrost wynagrodzen byt szczeg6lnie
widoczny na specjalistycznych kierunkach. Absolwenci informatyki zarabiali $rednio 8 798
PLN, co oznaczalo wzrost pensji o 44% wzgledem o0s6b z wyksztatceniem I stopnia.
W przypadku innych kierunkéw wzrost byt mniej wyrazny — np. w pedagogice réznica mediany
wynosita jedynie 9%.

Tabela 3. Wynagrodzenia po wybranych kierunkach studiow magisterskich
(brutto w PLN)

Kierunek studiow g 25% zarabia mniej MMediana 25% zarabia wiecej
Informatyka 2 846 & 000 8798 12 600

Elektronika i autom atyl: & 000 g 000 11 &80

Elektrylka i energetylka 157 S 000 b 204

Mechanika i metalurgia 296 5000 b 495 9 000

Filologie ohce 162 4210 5500 7 306

Pedagogizne 3 056 3817 5 094

Sport. rehabilitaga 389 2 890 3 500 7224

Poczatkujacy pracownicy zarabiali podobnie niezaleznie od poziomu wyksztatcenia — okoto
3300 PLN. Jednak wraz z doswiadczeniem wynagrodzenia osob z wyksztalceniem $rednim
I wyzszym rosly szybciej niz zarobki 0sob z wyksztatlceniem podstawowym czy zawodowym.

Po 10 latach pensje 0s6b z wyksztatceniem magisterskim inzynierskim niemal si¢ podwoily.
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Tabela 3. Wynagrodzenia po wybranych kierunkach studiow magisterskich

(brutto w PLN)

Kierunek studidw ¢ 25% zarabia mniej Mediana 25% zarabia wiecej
Informatyka 2 B46 6 000 8798 12 600

Elektronika i automatyka 2016 6 000 8 000 11 680

Elektryka i energetyka 157 5000 6 504 9 000

Mechanika i metalurgia 2 96 5 000 9 000

Filologie obce 21C 00 7 306
Pedagogiczne 3( 3 817 5094

Sport. rehabilitacja

W 2019 roku wynagrodzenia w Polsce silnie zalezaty od poziomu wyksztatcenia. Najwiecej
zarabiali absolwenci studiow magisterskich inzynierskich (mediana 6 300 PLN), a najmniej
osoby z wyksztatceniem podstawowym (3 250 PLN). Kierunki techniczne, takie jak
informatyka czy automatyka, zapewnialy najwyzsze zarobki — nawet do 8 798 PLN dla
magistrow informatyki. Poczatkowe wynagrodzenia byly podobne niezaleznie od poziomu
wyksztatcenia (ok. 3 300 PLN), ale z czasem pensje 0osoéb z wyzszym wyksztalceniem rosty

znacznie szybciej. Po 10 latach pracy, zarobki magistrow inzynierow niemal si¢ podwoity.

6) Wyksztalcenie a moment zaloZenia rodziny Jakub Wyrzykowski

Wyzsze wyksztalcenie zapewnia lepszy dostep do pracy 1 wyzsze dochody,
ktére zapewniaja niezalezno$¢ oraz wewnetrzne bezpieczenstwo. Wigksza $wiadomosé
zdrowotna prowadzi do zdrowszego stylu Zzycia. Osoby wyksztalcone czesciej korzystaja
z profilaktyki medyczne;j.

Roznice w wyksztalceniu migdzy partnerami mogg prowadzi¢ do napie¢, a z danych GUS
wynika, ze ,,matzenstwa z duza dysproporcja wyksztalcenia sa mniej trwate”. Wyksztatcenie
wplywa na podejscie do wychowania dzieci poprzez wpajanie innych warto$ci w poréwnaniu
do os6b z mniejszym wyksztatceniem.

U oso6b z wyzszym wyksztalceniem nacisk ktadziony jest na nauke, kosztem innych
aktywnos$ci. Wydhuzajacy sie okres edukacji opdznia decyzje o zatozeniu rodziny, a cheé
»Korzystania z zycia” i inwestowania w siebie wptywa na trend wzrostowy rozwodow,

widoczny w Polsce i innych krajach Europy.
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7) Wyksztalcenie a posiadanie dzieci, Jakub Jaworek, Maciej Broda, Grzegorz Stefanski
Zwigkszenie udzialu kobiet w rynku pracy traktowane jest jako kluczowy czynnik gospodarczy.
Zatrudnienie kobiet w Polsce mogtoby znaczaco poprawic¢ sytuacje na rynku pracy, zapekniajac
luki kadrowe. Wedtug raportu McKinsey, przy obecnym deficycie 125 tysiecy pracownikow,
do 2030 roku brakowa¢ moze nawet 455 tysigcy 0sob. Zwigkszenie aktywnosci zawodowej
kobiet mogtoby zapewni¢ dodatkowo nawet 820 tysiecy pracownikow. Udziat kobiet na
wyzszych stanowiskach jest skorelowany z lepszymi wynikami finansowymi firm.
Przedsigbiorstwa z wigksza roznorodnoscig pici na wyzszych szczeblach osiggaja o 26%
wicksze szanse na ponadprzecigtne zyski?.

Polska stoi przed wyzwaniem demograficznym zwigzanym z rosngcym udziatem osob
starszych w spoteczenstwie. Do 2050 roku liczba os6b w wieku powyzej 65 lat ma wzrosnac
do okoto 33% populacji. Proces ten zmniejsza liczb¢ osob w wieku produkcyjnym, co
dodatkowo obcigza system emerytalny i wymusza wigksze zaangazowanie kobiet na rynku
pracy. Jednak wskazniki aktywno$ci zawodowe] pozostajg nizsze niz u mezczyzn (66,8%
wobec 79,8% w grupie wiekowej 15-64 lata). Kobiety czesto napotykajg trudnosci w tgczeniu
obowigzkoéw zawodowych z rodzinnymi, co ogranicza ich szanse na awans. Pandemia COVID-
19 dodatkowo poglebita te problemy — 40% kobiet rozwazalo zmniejszenie zaangazowania
zawodowego, a w przypadku kobiet z dzie¢mi ponizej 10. roku Zycia odsetek ten wyniost 54%.
Pandemia zmusita wiele kobiet do ograniczenia aktywnosci zawodowej, gtownie z powodu
wiekszej odpowiedzialnosci za opieke nad dzie¢mi 1 pracami domowymi. Jednocze$nie rozwoj
elastycznych form pracy, takich jak praca zdalna czy hybrydowa, otworzyt nowe mozliwosci,
szczegblnie dla kobiet taczacych obowigzki rodzinne z zawodowymi. Kobiety z dzie¢mi
czesciej rozwazaja zmniejszenie godzin pracy lub rezygnacje z kariery zawodowej, co moze
mie¢ dtugoterminowe skutki dla ich pozycji na rynku pracy.

Od lat 90. w Polsce obserwuje si¢ spadek liczby urodzen. Wskaznik dzietno$ci wynosi
okoto 1,4 dziecka na kobiete, co jest jednym z najnizszych wynikow w Europie. To prowadzi
do zmniejszenia liczby mtodych pracownikow w przysztosci oraz zwigksza presje na rozwdj
elastycznych form pracy, ktore ulatwiaja faczenie kariery z rodzicielstwem. Polska jest zarowno
krajem emigracyjnym, jak i imigracyjnym. Migracje zarobkowe kobiet moga wptywaé na
lokalny rynek pracy, ale rowniez na struktury rodzinne, np. przez rozdzielenie czlonkow

rodziny 1 konieczno$¢ taczenia pracy z opieka na odlegtosc.

2 Raport "Kobiety w pracy i rodzinie: Wptyw zmian demograficznych na ich kariere zawodows i zycie rodzinne"
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W Polsce rosnie udziat kobiet w rynku pracy, jednak nadal jest on nizszy niz w krajach
Europy Zachodniej. Wedlug danych GUS wskaznik aktywno$ci zawodowej kobiet wynosi
66,8%, podczas gdy u me¢zczyzn wynosi 79,8% w grupie wiekowej 15-64 lata. Kobiety
dominujg w takich sektorach jak edukacja, opieka zdrowotna, administracja publiczna oraz
handel, co czesto wigze si¢ z nizszymi wynagrodzeniami niz w sektorach zdominowanych
przez mezezyzn, takich jak technologia czy przemyst. Kobiety coraz czesciej zdobywaja
wyzsze wyksztatcenie, co przyczynia si¢ do wzrostu ich kwalifikacji 1 dostosowania do
zmieniajacych sie potrzeb rynku pracy. Jednoczes$nie zarabiajg $rednio 8,8% mniej niz
mezczyzni, mimo ze czg¢sto majg wyzsze kwalifikacje. Powodem tego jest nie tylko struktura
zatrudnienia, ale takze niska w poréwnaniu do meskiej reprezentacji kobiet na wyzszych
stanowiskach kierowniczych. Stereotypy dotyczace tradycyjnych rol plciowych wciaz
wplywaja na decyzje pracodawcoOw oraz ograniczaja mozliwosci zawodowe kobiet, szczegdlnie
w sektorach wymagajacych dyspozycyjnosci i dtugiego czasu pracy. W ostatnich dekadach
obserwuje si¢ stopniowe odejscie od tradycyjnego modelu rodziny, w ktérym kobieta petni
przede wszystkim role opiekunki i gospodyni domowej. Jednak w wielu rodzinach kobiety
nadal wykonujg wigkszo$¢ prac domowych, co ogranicza ich mozliwosci zawodowe. Polska
oferuje stosunkowo diugie urlopy macierzynskie irodzicielskie w pordwnaniu z innymi
krajami europejskimi. Jednak korzystanie z nich przez me¢zczyzn jest wcigz rzadkoscia, co
zwieksza obcigzenie kobiet odpowiedzialnos$cig za opieke nad dzie¢mi.

Rola kobiet na rynku pracy i w zyciu rodzinnym w Polsce ulega dynamicznym
przemianom, wynikajacym zaréwno z postgpu spotecznego, jak i zmian demograficznych.
Kobiety coraz czesciej odgrywaja kluczowa role w gospodarce, zwlaszcza w sektorach takich
jak opieka zdrowotna, edukacja czy handel. Niemniej, nadal mierza si¢ z wyzwaniami, takimi
jak luka ptacowa, brak réwnowagi miedzy praca a zyciem rodzinnym oraz niedostateczne
wsparcie systemowe, np. ograniczona dostgpnos¢ ztobkow i przedszkoli. Zmiany
demograficzne, takie jak starzenie si¢ spoteczenstwa i spadek liczby osob w wieku
produkcyjnym, zwigkszaja zapotrzebowanie na aktywno$¢ zawodowa kobiet, jednoczesnie
wymagajac rozwigzan wspierajacych ich obecno$¢ na rynku pracy. Przyszto$¢ bedzie zalezna
od inwestycji w edukacje, elastyczno$¢ zatrudnienia i rownouprawnienie plci, co moze nie
tylko poprawi¢ sytuacj¢ kobiet, ale takze przyczyni¢ si¢ do zréwnowazonego rozwoju
gospodarczego. Raporty GUS, Hays Poland oraz McKinsey podkreslaja, ze zwickszenie
udziatu kobiet w rynku pracy przyniesie korzysci zarowno gospodarce, jak i firmom, ale

wymaga to przetamania stereotypOw oraz wsparcia ze strony instytucji i pracodawcow
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8) Woyksztalcenie a zdrowie Hubert Janicki, Mateusz Rychlewski (zn)

Zdrowie indywidualne pozwala na aktywne zycie, zdolno$¢ do pracy i realizacji celow
osobistych. Choroby przewlekte, np. cukrzyca, nadcisnienie, wplywaja na jakos¢ zycia
i wydatki domowe. Zdrowie spoteczne, czyli stan zdrowia spoteczenstwa wplywa na
gospodarke, np. przez wydatki na shuzbe zdrowia i produktywno$¢ pracownikow. Nierownosci
zdrowotne (np. réznice w oczekiwanej dlugo$ci zycia) generuja wyzwania polityczne
i ekonomiczne.

Wyisze wyksztalcenie ] Osoby z wyzszym wyksztalceniem zyja dhuzej
w 2023 roku wsrod osob w wieku 25 - 34 lat 1
1 4
et niz te z nizszym poziomem edukacji. Badania wskazuja,
andia
e 7ze wyzszy poziom wyksztatcenia przeklada si¢ na
Luksemburg
m“:; — dtuzsza oczekiwang dlugo$¢ zycia. W Polsce rdéznica
e
Holandi - : PR : :
o W oczekiwanej dlugosci zycia miedzy osobami
Seuser . . :
- z wyksztalceniem podstawowym a wyzszym wynosi

Belgia srednio 810 lat. Podobne rdéznice obserwuje si¢

Dania
polska 463% w innych krajach, szczegolnie w spoteczenstwach
Matta
totwa rozwinigtych. Kobiety z wyzszym wyksztatceniem zyja
Grecja
-~ $rednio dtuzej niz mezczyZni o tym samym poziomie
lslmh 43’4% .o I . . . ..
a— edukacji. Jednak réznice miedzy osobami z nizszym
Tori : . . . iy
i a wyzszym wyksztatceniem sg wigksze u mezczyzn niz
Soweni :
Swich u kobiet.
]
Chorwads
Niemcy
Serbia
ey
Wiochy
Wegry
Bosnia i Hercegowina
Rumunia

Dlaczego wyzsze wyksztalcenie przektada si¢ na

dhuzsze zycie?

1.  Lepsza $wiadomos¢ zdrowotna: Osoby z wyzszym

wyksztalceniem sg bardziej $wiadome zagrozen

zdrowotnych. Czgsciej podejmuja dziatania
profilaktyczne, np. regularne badania lekarskie czy zdrowa diete.

2. Lepszy dostep do zasobow zdrowotnych. Wyksztalcenie czesto wigze si¢ z wyzszymi
dochodami, co pozwala na lepszy dostgp do opieki zdrowotnej, np. prywatnych ustug
medycznych. Osoby lepiej wyksztalcone maja rowniez wigksza wiedze na temat
systemu zdrowotnego 1 umiej¢tnos$¢ korzystania z niego.

3. Lepsze warunki zycia. Wyksztatcenie wptywa na wybor miejsca zamieszkania, pracy
I og6élny standard zycia. Lepsze srodowisko pracy oznacza mniejsze ryzyko urazow

i stresu.
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W latach 2002-2019 roznice w dlugosci zycia migdzy osobami z wyksztalceniem
podstawowym a wyzszym wzrosty, co podkresla rosnagcy wplyw edukacji na zdrowie.
W krajach nordyckich réznice w dlugosci zycia migdzy osobami z r6znym wyksztatceniem sg
mniejsze dzigki bardziej egalitarnemu systemowi ochrony zdrowia i polityce socjalne;.
Statystyki dotyczace chordb uktadu krgzenia (CUK — Choroby uktadu sercowo-naczyniowego
np. nadcis$nienie, miazdzyca, zawat serca) sg jedna z gtownych przyczyn zgonéw na $wiecie.
Badania wskazuja, ze osoby z niskim poziomem wyksztatcenia czg$ciej cierpig na te choroby.

W Polsce osoby z wyksztalceniem podstawowym maja o 30-50% wyzsze ryzyko wystgpienia

s el SR B585  zawalu serca niz osoby z wyzszym
cvor ; ™ Kobiety W Mezczyini pr— . .
e I wyksztalceniem. Osoby z nizszym
s | F . L. .
o wyksztatceniem cze¢sciej prowadza siedzacy tryb
swec [ zycia, maja wigkszg sktonnos¢ do palenia
Hotandia | e
: S— papieroséw, niezdrowej diety bogatej w thuszcze
Dania W
""" <+ I -— nasycone i cukry oraz mniejszy dostep do
orwa
Belgia W - - - . ..
informacji  zdrowotnej. W efekcie nizsze
Eronie e — G . .. . ..
,,,,, - E— wyksztalcenie  wigze si¢  z  mniejsza
e | ——— swiadomos$cig czynnikow ryzyka, takich jak
........ * . L. . . L,
e | — wysokie ci$nienie krwi, otylos¢ czy brak
—— T aktywnosci fizycznej. Nie bez znaczenia sa
towacia *
P — warunki ekonomiczne, a gorsza sytuacja

finansowa utrudnia dostep do profilaktyki
i leczenia. Badanie opublikowane w czasopi$mie
medycznym ,,The Lancet” wykazalo, Zze osoby
Z nizszym wyksztalceniem maja o 1,4 raza

wyzsze ryzyko zawatu serca oraz o 1,7 raza

wyzsze ryzyko udaru mézgu. Osoby z wyzszym wyksztalceniem czg¢$ciej regularnie mierza
ci$nienie krwi, sa bardziej sktonne do stosowania zalecen lekarskich (np. przyjmowanie lekoéw),
cze¢$ciej poddaja si¢ badaniom profilaktycznym.

Wyzszy poziom wyksztatcenia rozwija rezerw¢ poznawcza mozgu, co pomaga lepiej radzi¢
sobie z uszkodzeniami neurologicznymi. Osoby z wyksztalceniem wyzszym maja lepiej
rozwini¢gte mechanizmy kompensacyjne, ktore opozniaja wystapienie objawoéw demenc;ji.
Wyksztatcenie obniza ryzyko przejscia ze zdrowego stanu poznawczego do tagodnego

uposledzenia funkcji poznawczych 0 43%. Rdznice te wynikaja z lepszego stylu zycia 1 wyzszej
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aktywnos$ci umystowej. Osoby z wyzszym wyksztatceniem cze$ciej angazuja sie¢ w aktywnosci
stymulujace mozg, takie jak nauka jezykow, czytanie, czy korzystanie z technologii. Lepsza
dieta, aktywnos$¢ fizyczna i mniejsze ryzyko izolacji spotecznej réwniez sprzyjaja ochronie
przed demencja.

Poziom wyksztalcenia odgrywa istotng role w ksztattowaniu stanu zdrowia, co uwidacznia si¢
w roznicach w dlugosci zycia, ryzyku wystepowania chorob uktadu krazenia oraz zaburzen
poznawczych. Osoby z wyzszym wyksztalceniem cieszg si¢ dluzszym zyciem, lepszym
zdrowiem fizycznym 1 mniejszym ryzykiem demencji. Edukacja wptywa na zdrowszy styl
zycia, lepszy dostep do opieki medycznej 1 wicksza §wiadomos¢ zdrowotng, co przektada si¢
na korzysci zdrowotne na rdéznych etapach zycia. Wnioski te podkreslajg potrzebe
inwestowania w edukacje jako element poprawy jakoSci zycia spoleczenstwa

I przeciwdziatania nierownosciom zdrowotnym.

9) Wpyksztalcenie a dlugosé iycia Patryk Dobosz, Michal Zarzycki (zn)

Podstawowe dane/statystyki

Europa: Polska:

* Wzrost sredniej dtugosci zycia * Meiczyzni z wyksztatceniem
o rok w latach 2010-2015 wyiszym zyja $rednio 20 lat
(z76,7 do 77,8 lat). dtuzej niz ci z wyksztatceniem

« Réznice miedzy grupami podstawowym (60 lat a 80 lat).

spotecznymi utrzymaty sie. * Kobiety z wyksztatceniem
wyiszym zyja $rednio 7 lat
dtuzej niz te z wyksztatceniem
podstawowym (78 lat a 85 lat).

* Osoby z wyksztatceniem
wyzszym 2yja diuzej, niezaleznie
od kraju zamieszkania.

Badania WHO wskazuja, ze osoby z wyksztalceniem wyzszym zyja dluzej we wszystkich
badanych krajach. Najwicksze roznice wystepuja wsérod mezczyzn (od 3,4 do 15,5 lat).
Mniejsze, lecz istotne rdznice wsrod kobiet (od 2,3 do 7,4 lat). Na dlugo$¢ zycia wptywa
Swiadomo$¢ zdrowotna wsrdd osob wyksztatconych., wyzsze dochody umozliwiajace lepszy
dostgp do opieki medycznej, zdrowszy styl zycia (mniej uzaleznief, wigksza aktywno$é
fizyczna) oraz wicksza wiedza o profilaktyce zdrowotnej. Wigksza dlugos¢ zycia

wyksztatconych to dtuzszy czas aktywno$ci zawodowe;.
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2.3. Potencjal powiatowego rynku pracy i jego przysztos¢

Teoria a praktyka — znaczenie wyksztalcenia na rynku pruszkowskim Mariusz Sobieraj,
Iwona Majer, Marta Podwysocka (a2)

Wyksztatcenie oznacza nabycie wiedzy, umiejetnosci, kompetencji poprzez formalng edukacje
w szkotach, uczelniach wyzszych, oraz innych form ksztalcenia. Wyksztatcenie czesto uwazane
jest za formg¢ rozwoju intelektualnego i zawodowego danej osoby. Wptywa na wykonywany
zawod, jest tez waznym czynnikiem w zyciu spotecznym. Warto$¢ kazdego pracownika
podkresla nabyta przez niego umieje¢tnos¢, posiadane doswiadczenie 1 zasob wiedzy. Wedtug
Kodeksu Pracy pracownik to "osoba, ktora zatrudniona jest przez pracodawce na podstawie
umowy o pracg, powotania, wyboru, mianowania, lub spéidzielczej umowy o prace".
»Wyksztalcony pracownik, ktory posiada okreslony zasob wiedzy jest cenny dla kazdego
pracodawcy. Pracownika odznaczajgcego si¢ wysokimi umiejetnosciami oraz duzym zasobem
wiedzy okresla si¢ pracownikiem intelektualnym". Odnosi si¢ to oczywiscie do posiadanego
przez pracownika wyksztalcenia, do$wiadczenie, kwalifikacji oraz posiadanych cech
I wartos$ci, ktore wpltywaja na ksztattowanie jego wizerunku.

Pracownik ze $rednim wyksztalceniem wyposazony jest w takie cechy jak: wiernosc,
dyspozycyjnos¢, postuszenstwo, poprawnos¢, prostodusznos¢, bierne wykonywanie
powierzanych zadan, powtarzalno$¢. Z kolei pracownik z w wyzszym wyksztalceniem oprocz
tych podstawowych cech powinien posiada¢ jeszcze cechy, ktore wyrdznig go w sposob
szczegbdlny sposrod innych. Powinien migdzy innymi wykazywaé¢ si¢ pelnym
profesjonalizmem, by¢ przedsigbiorczym oraz uczciwym w kazdym znaczeniu tego stowa.
Odznacza¢ duzym zaangazowaniem, innowacyjnoscig i dgzeniem do samorealizacji.

Wyzsze wyksztatcenie jest jednym z czynnikdw umozliwiajacych awans spoleczny,
osoby takie czgsto angazuja si¢ w zycie spoteczne, uczestniczg w debatach publicznych, biorg
udzial w roéznych organizacjach, ich wyksztalcenie wptywa na zwigkszenie $wiadomosci
obywatelskie, posiadaja che¢ wptywania na zmiany w spoteczenstwie, nawigzuja szerokie
kontakty spoteczne zaréwno w sferze zawodowej jak i osobistej. Wyksztalcenie daje duzo
mozliwos$ci, otwiera droge do lepszych, stabilnych 1 lepiej platnych stanowisk. A co za tym
idzie? Wyzsze zarobki przyczyniaja si¢ do poprawy jakosci zycia, umozliwiaja dostgp do
lepszych warunkéw mieszkaniowych, podrdzy, zakupu dobrego samochodu, zapewniaja
stabilno$¢ finansowa. Bogate zaplecze finansowe daje mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji

zawodowych, konczenie kursow, realizowanie wyznaczonych celow.
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Absolwenci studiow wyzszych — oczekiwania i mozliwosci sprostania wymogom
wspolczesnego rynku pracy w Swietle badan ankietowych Natalia Furgala, Kornelia
Zawistowska, Bernard Leszczynski (zs)

Braki w wymaganiach podczas rekrutacji. Pracujacy czesto wskazujg brak odpowiednich
kwalifikacji (47,1%) i brak wymaganych uprawnien (45,1%). W mniejszym stopniu dotyka ich
brak motywacji do pracy (25,5%). Bezrobotni najczgsciej zauwazaja u siebie zbyt male
doswiadczenie (42,4%) oraz brak odpowiednich kwalifikacji (36,4%). Brak motywacji do
pracy wystepuje u nich znacznie rzadziej (9,1%). Niepracujacy najczesciej wskazujg zbyt mate
doswiadczenie oraz brak wymaganych uprawnien (po 37,5%). Podobnie jak u pracujacych,
brak motywacji do pracy pojawia si¢ rzadziej (25%).

Umiejetnos¢ pracy w grupie oraz komunikatywno$¢ sa bardzo wysoko oceniane przez
wszystkie grupy, przy czym najwyzej przez niepracujacych (91,7% oraz 87,5%). Zarzadzanie
czasem 1 terminowos¢ sg rOwniez powszechnie wskazywane jako istotne. Pracujacy czegsciej
wskazujg na zdolno$¢ wyszukiwania i1 analizy informacji (82,4%) oraz odporno$¢ na stres
(70,6%). Bezrobotni wyrozniajg si¢ wysoka kreatywnoscig (84,8%) i1 odporno$cig na stres
(69,7%). Niepracujacy najczesciej wskazujg na umiejetno$é rozwigzywania trudnych spraw
(87,5%) 1 komunikatywnos$¢ (91,7%). Kompetencje techniczne sg najbardziej doceniane przez
niepracujacych (66,7%), co moze wynika¢ z ich wigkszej koncentracji na rozwijaniu
umiejetnosci praktycznych. Pracujacy wyrdzniaja si¢ znajomos$cig cyfrowa (66,7%) oraz
specjalistyczng wiedzg wymagang na stanowisku (60,8%). Bezrobotni najczgsciej wskazujg
potrzebe posiadania wiedzy specjalistycznej (72,7%), co moze sugerowaé, ze braki w tej
dziedzinic wplywajg na ich sytuacje zawodowa. Pracujacy charakteryzuja sie lepszymi
kompetencjami migkkimi 1 technicznymi w poréwnaniu do innych grup. Brak doswiadczenia
nie stanowi dla nich tak duzego problemu jak dla bezrobotnych i niepracujacych. Bezrobotni
wskazuja na wieksze braki w kwalifikacjach 1 doswiadczeniu, ale w ich przypadku wyr6zniaja
si¢ kompetencje migkkie, takie jak kreatywnos¢ 1 odpornos¢ na stres. Niepracujacy wydaja si¢
by¢ grupa, ktora posiada wyksztalcone kompetencje migkkie i techniczne, ale ich brak
doswiadczenia lub uprawnien moze by¢ kluczowym problemem w wejsciu na rynek pracy.

Kluczowe braki wsrod absolwentow studiow licencjackich to przede wszystkim brak
doswiadczenia i wymaganych kwalifikacji. Rozwo6j kompetencji migkkich jest na dobrym
poziomie, ale nie idzie w parze z odpowiednimi kwalifikacjami technicznymi i praktycznym
przygotowaniem do pracy. Warto, aby instytucje edukacyjne i pracodawcy skupili si¢ na
programach stazowych oraz warsztatach rozwijajacych umiejetnosci techniczne

i specjalistyczne.
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PANEL 111

Jakie wyzwania czekaja zarzadzajacych zasobami ludzkimi podczas
poszukiwania pracownikow? 12.00-12.50

3.1. Sposoby rekrutacji pracownikéow

Proces rekrutacji — jak wyglada od strony pracodawcy? (pojecie rekrutacji, klasyfikacja metod
rekrutacji z uwzglednieniem rodzaju ogloszen o prace, czyli otwarta, zamknieta i sposobu
przeprowadzenia rekrutacji, czyli zdalna i mieszana, szeroka i waska) Malgorzata Drzewucka,
Karolina Pietrucha-Piszczek, Rafat Rybinski (al)

REKRUTACJA to procesy naboru kandydatéw do pracy, polegajace na dzialaniach na rynku
pracy w celu przyciaggniecia wystarczajaco duzej liczby 0s6b o odpowiednich kwalifikacjach
na wolne stanowiska pracy. Rekrutacja to kluczowy proces zarzadzania zasobami ludzkimi,
ktory wymaga czasu i zaangazowania 0d pracodawcy i kandydata do pracy. Poszukiwanie
nowych pracownikéw jest waznym elementem dla kazdego pracodawcy, bowiem kazdy chce
przyja¢ do pracy kandydata, ktory nie tylko bedzie posiadal odpowiednie kwalifikacje, ale
I wpisze si¢ osobowos$ciowo w strukture organizacji.

Pracodawcy wykorzystujg rdézne rodzaje rekrutacji. Rekrutacja ukryta prowadzona jest bez
podawania danych potencjalnego pracodawcy poprzez agencje posrednictwa pracy, sie¢
kontaktow, czy relacje interpersonalne. Rekrutacja jawna to proces, w ktérym organizacja
oglasza w sposob publiczny swoje potrzeby kadrowe. W rekrutacji wewnetrznej
(bezposredniej) pracodawca daje pierwszenstwo swoim obecnym pracownikom, ktdrzy znaja
juz organizacje. Wykorzystywana cze¢sto w organizacjach, w ktorych majg miejsca przejscia
pracownikow nie tylko na wyzsze stanowiska, ale roOwniez na stanowiska rownorzedne.
W rekrutacji zewnetrznej (posredniej) nowi pracownicy pozyskiwani sg Spoza 0 organizacji,
najczesciej z rynku pracy. Informacja o wolnym stanowisku ogloszona jest publicznie
i przyciaga kandydatow spoza organizacji. Rekrutacja szeroka (ogdélna) — kierowana do
szerokiego grona odbiorcow, szczegélnie na stanowiska szeregowe. Rekrutacja waska
(segmentowa) — kierowana go konkretnej grupy docelowej, najczesciej specjalistow z danej
branzy. W ramach rekrutacji biernej pracodawca nie podejmuje zadnej inicjatywy w celu
znalezienia nowego pracownika, to osoby zainteresowane dang organizacja wysylaja swoje
dokumenty aplikacyjne, nawet jesli nie ma wolnych stanowisk. W rekrutacji aktywnej
pracodawca aktywnie 1 bezposrednio poszukuje potencjalnego pracownika, poprzez publikacje

ogloszen w prasie, mediach oraz biorac udzial w targach i gietdach pracy. Pracodawca moze
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poszukiwa¢ pracownika aktywnie i posrednio poprzez zlecenie przeprowadzenia procesu
rekrutacji odpowiedniej agencji. Rekrutacja zdalna to proces pozyskiwania pracownikow, ktory
odbywa si¢ w calosci online. Rekrutacja mieszana (hybrydowa) laczy elementy rekrutacji
zdalnej i tradycyjnej.

Oferta otwarta to rodzaj oferty, w ktorej pracodawca wyraza zgode na upowszechnienie jej oraz
podanie swoich danych kontaktowych. Na taka ofert¢ zainteresowany moze zglosi¢ si¢
samodzielnie. Oferta zamknigta to rodzaj oferty, w ktorej pracodawca podaje swoje dane tylko
1 wylacznie urzedowi, w ktorym si¢ oglasza oraz osobom w nim zarejestrowanym. Na takg

oferte zainteresowanego kieruje doradca klienta.

Proces rekrutacji — jak wyglada od strony pracownika (pojecie proces rekrutacji — etapy
rekrutacji i selekcji) Nikola Kociolek, Piotr Kedzierski (al)

REKRUTACJA to pojecie opisujace proces, ktory ma na celu znalezienie i przyciagnigcie
kandydatow, ktorzy spetniajag wymagania okreslone przez pracodawce. Proces rekrutacji moze
obejmowac rézne metody, takie jak ogloszenia o pracy, rekrutacje wewnetrzng, czy tez
rekrutacje zewnetrzng.
SELEKCJA to proces wyboru odpowiednich kandydatéw do pracy. W tym procesie analizuje
si¢ dokumenty aplikacyjne, przeprowadza rozmowy kwalifikacyjne.
Etapy procesu rekrutacji i selekcji:

1. Przygotowanie do procesu rekrutacji
. Aplikowanie na ogloszenie pracy
. Wstepna selekcja aplikacji
. Rozmowa klasyfikacyjna
. Test 1 zadania rekrutacyjne (jesli wystepuja)
. Ocena i decyzja ze strony pracodawcy
. Oferta pracy

. Akceptacja oferty i1 zakoficzenie procesu

O© o0 ~N O »n b W DN

. Dalsza komunikacja (opcjonalnie)
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3.2. Znaczenie dodatkowych pozaplacowych Swiadczen pracowniczych
w procesie rekrutacji. Czego oczekuja osoby poszukujace pracy, a co
oferuja pracodawcy?

Motywacja i motywowanie pozaplacowe (pojecie motywacji i motywowania pozaplacowego,
rodzaje Swiadczen dodatkowych iich wykorzystanie jako bodZca motywujacego do podjecia pracy
u konkretnego pracodawcy). Samuel Gibaszek, Piotr Zak (zs)

Motywowanie pozaptacowe to sposoby zwigkszania zaangazowania 1 satysfakcji pracownikow
bez uzycia $rodkow finansowych (pochwaty, polityka awansowa, mozliwo$¢ rozwoju
zawodowego). Rodzaje $wiadczen pozaptacowych:

1. Korzysci materialne: samochody stuzbowe, telefony, dodatkowe ubezpieczenia.

2. Korzysci niematerialne: dobre relacje w zespole, partycypacja w decyzjach, wsparcie

rozwoju.

Motywowanie pelni wazng role w budowaniu lojalnosci 1 satysfakcji pracownikow.
Wykorzystywanie narzgdzi motywacyjnych przez pracodawcow prowadzi do zwigkszenia
efektywnosci i zaangazowania. Strategiczne podejscie do systemu motywowania oznacza

dopasowanie bodzcéw do potrzeb pracownikow

Znaczenie Swiadczen dodatkowych zwiazanych z rozwojem pracownika oraz dodatkowych
Swiadczen pozaplacowych w §wietle badan ankietowych, Mariusz Wasilewski i Edyta Legiecka (al)

Dodatkowe $wiadczenia pozaplacowe, znane jako benefity pracownicze, stanowig istotny
element strategii motywacyjnych pracodawcow. Ich glownym celem jest przyciagnigcie
wykwalifikowanych pracownikéw, zatrzymanie obecnych oraz zmotywowanie ich do
osiggania lepszych wynikow. W dobie rosnacej konkurencji na rynku pracy i zmieniajacych si¢
oczekiwan pracownikow, swiadczenia pozaplacowe odgrywaja coraz wigksza role w procesie
rekrutacji oraz w utrzymaniu zaangazowania pracownikoéw. Przyktady popularnych benefitow
obejmuja m.in. elastyczny czas pracy, opiek¢ medyczng, dofinansowanie do karnetow
sportowych, czy programy rozwoju zawodowego. Dzigki tym rozwigzaniom pracodawcy
zyskuja lojalnos¢ 1 wigksze zaangazowanie pracownikow, ktorzy czuja si¢ doceniani
i zmotywowani do dalszego rozwoju w firmie. Raport No Fluff Jobs pokazuje, ze 75%
respondentéw zwraca uwage na obecnos$¢ benefitéw podczas aplikowania do firmy, a 50%
uznaje je za kluczowy dodatek do wynagrodzenia. Co wiecej, 40% badanych byloby sktonnych
zmieni¢ prace wyltacznie ze wzgledu na lepsze benefity, a w przypadku ofert z podobnym

wynagrodzeniem, 66% rozwazytoby propozycje w zalezno$ci od atrakcyjnosci oferowanych
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korzysci dodatkowych. Kolejne badania wskazuja, ze 29% pracodawcéw uwaza swiadczenia

pozaptacowe za rownie wazne jak wynagrodzenie w kontek$cie rekrutacji i zatrzymania

pracownikow, a blisko 32% pracownikow twierdzi, ze benefity sg dla nich tak samo istotne jak
atrakcyjne wynagrodzenie.

Czego oczekuja osoby poszukujace pracy? Kandydaci poszukujacy pracy oczekuja od

pracodawcow pakietow $wiadczen, ktore odpowiadajg na ich indywidualne potrzeby i styl

zycia. Oczekiwania te mogg si¢ r6zni¢ w zaleznos$ci od wieku, etapu kariery, sytuacji rodzinnej,
czy zdrowotnej. Do najczesciej poszukiwanych benefitow naleza:

1. Elastycznos$¢ czasowa i lokalizacyjna. Wiele osob oczekuje mozliwosci pracy zdalnej lub
hybrydowej, co umozliwia lepszg rownowage migdzy zyciem zawodowym a prywatnym.

2. Opieka zdrowotna. Prywatna opiecka medyczna to jeden z kluczowych elementéw benefitow,
na ktore zwracajg uwage kandydaci, zwlaszcza w krajach, gdzie publiczna stuzba zdrowia
moze by¢ niewystarczajaca.

3. Ubezpieczenia na zycie i zdrowie. Dodatkowe ubezpieczenia, np. na zycie, na wypadek
niezdolnosci do pracy, czy ubezpieczenie dla rodziny, mogg by¢ kluczowym elementem
wyboru oferty.

4. Programy emerytalne 1 oszczednosciowe. Wiele osdb oczekuje programoéw wspierajacych
oszczgdzanie na emeryturg, ktore dajg poczucie bezpieczenstwa na przysztosc.

5. Mozliwosci  rozwoju  zawodowego. Dostep do szkolen, kurséw, programow
mentoringowych, czy finansowanie studiow podyplomowych to aspekty, ktére przyciagaja
osoby chcace rozwija¢ swoja karierg.

6. Dodatkowe dni wolne. Wzrost liczby dni urlopu, np. urlopy zdrowotne, dodatkowe dni na
odpoczynek, czy wolne z okazji waznych wydarzen zyciowych.

7. Programy motywacyjne. Bonusy, akcje pracownicze, czy inne programy, ktore tacza
wynagrodzenie z osiggni¢ciami pracownika.

Badania przeprowadzone przez ICAN Institute na zlecenie VanityStylepokazuja, ze 94%

pracodawcow i przedstawicieli dziatow HR w duzych i §rednich przedsigbiorstwach uwaza, iz

benefity pozaptacowe zwigkszaja sklonnos$¢ pracownikéw do zwigzania si¢ z pracodawca.

Jednocze$nie ponad polowa pracownikow twierdzi, ze oferowane im S$wiadczenia nie s3

dopasowane do ich oczekiwan.

Co oferujg pracodawcy? Pracodawcy oferuja r6znorodne benefity, ale czgsto ich propozycje

moga nie do konca odpowiada¢ oczekiwaniom kandydatéw. Wiekszos¢ firm stawia na:
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1. Ubezpieczenie zdrowotne i na zycie. Jest to najczestszy benefit, szczegdlnie w duzych
organizacjach.

2. Programy rozwoju zawodowego. Pracodawcy chetnie inwestujg w rozwodj kompetencji
swoich pracownikéw poprzez szkolenia, kursy, czy dofinansowanie studiow.

3. Karty sportowe. Karty umozliwiajace dostep do obiektow sportowych (np. Multisport) to
popularny benefit, szczegolnie w firmach technologicznych.

4. Znizki i oferty specjalne. Niektore organizacje oferuja pracownikom znizki na produkty Iub
ustugi, ktére sg dostgpne w ramach wspotpracy z partnerami zewngtrznymi.

5. Elastyczny czas pracy. Coraz wigcej pracodawcow daje mozliwos$¢ pracy w elastycznych
godzinach lub zdalnie.

Dlaczego pracodawcy oceniaja Swiadczenia mniej entuzjastycznie w kategorii ,,Maja duze

znaczenie”? Mimo ze pracodawcy czesto oferuja bogate pakiety benefitow, wiele z nich ocenia

znaczenie takiego rozwigzania jako mniejsze niz wskazuja na to wyniki badan
przeprowadzonych wsérod pracownikow. Istnieje kilka powoddw, dlaczego benefity moga by¢
mniej istotne z perspektywy pracodawcow:

1. Koszt i budzet. Dla wielu pracodawcow, szczegdlnie matych i $rednich przedsi¢biorstw,
koszt wprowadzenia i1 utrzymania szerokiego pakietu benefitow jest duzym wyzwaniem.
Oferowanie takich $wiadczen wiagze si¢ z dodatkowymi wydatkami, ktére moga ograniczac
ich atrakcyjnos¢.

2. Preferencje pracownikéw sg zroéznicowane. Cho¢ benefity sa wazne, to nie zawsze jedno
rozwigzanie bedzie odpowiada¢ wszystkim pracownikom. Czgsto pracodawcy oferujg
standardowy zestaw benefitow, ktory moze nie trafiaé w oczekiwania wszystkich
pracownikow.

3. Koncentracja na wynagrodzeniu. Pracodawcy moga bardziej koncentrowaé si¢ na
wynagrodzeniu podstawowym, ktore stanowi glowny motywator. Z tego wzgledu benefity
moga by¢ traktowane jako dodatek, ktory nie zawsze wplywa na decyzje kandydatow w tak
duzym stopniu, jak wynagrodzenie.

4. Brak $wiadomosci wartosci. Wiele firm nie ma petnej Swiadomosci, jak duze znaczenie maja
pozaptacowe $wiadczenia dla przyciagania i zatrzymywania talentoéw. W tym przypadku
benefity moga by¢ traktowane jako "dodatek" do pensji, a nie jako element strategii

Aby program benefitowy byt skuteczny, warto przeprowadzi¢ badania wsrdd pracownikéw

W celu zrozumienia ich potrzeb i oczekiwan. Swiadczenia powinny byé dostosowane do

specyfiki pracy w organizacji, uwzgledniajac roznorodnos¢ zespotéw oraz hierarchig stanowisk
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Przyklady narzedzi wspomagajacych projektowanie systemu benefitow
Platformy do zarzadzania | Narzedzia takie jak Edenred czy Benefit Systems umozliwiajg pracodawcom

benefitami latwe zarzadzanie programami benefitowymi i dostosowywanie ofert do potrzeb
pracownikow.

Ankiety i badania Regularne zbieranie opinii pracownikow poprzez ankiety lub sesje feedbackowe

preferencji pozwala dostosowaé oferte benefitow do realnych potrzeb pracownikow.

Flex benefits Programy elastycznych benefitow, ktore umozliwiajg pracownikom wybor

swiadczen w zaleznosci od ich potrzeb (np. karta sportowa, prywatna opicka
zdrowotna, dofinansowanie nauki).

Programy well-being Inwestowanie w dobrostan pracownikoéw poprzez dostep do zdrowych positkow,
programy psychologiczne czy szkolenia dotyczace zarzadzania stresem.

Pracownikom na wyzszych stanowiskach mozna oferowac bardziej rozbudowane korzysci,

ktore odzwierciedlajg ich wigksza odpowiedzialno$¢ i wktad. Analiza danych zawartych

W raporcie Powiatowego Urzedu Pracy w Pruszkowie wskazuje, ze najwigcej pracownikow

I pracodawcow uwaza $wiadczenia za istotny element ofert pracy. 45,4% pracujacych oraz

46,9% pracodawcow zadeklarowato, ze Swiadczenia ,;raczej majg znaczenie”, co §wiadczy

oich waznej roli w procesie rekrutacji i utrzymania pracownikow. Co wigcej, grupa

bezrobotnych 1 niepracujacych réwniez wykazuje duze zainteresowanie benefitami, co
potwierdza ich wptyw na decyzje dotyczace wyboru miejsca pracy.

Analiza danych przedstawionych w raporcie Powiatowego Urzedu Pracy w Pruszkowie (2023)

ujawnia szczegdly dotyczace dodatkowych §wiadczen zwigzanych z rozwojem, oferowanych

w ogloszeniach o prace. Wsrod analizowanych grup (pracujacy, bezrobotni, niepracujacy oraz

pracodawcy), najwigkszym zainteresowaniem cieszg si¢:

1. Szkolenia branzowe. Pracodawcy (66%) najczesciej wskazuja je jako oferowane benefity.
Pracujacy (57%) oraz niepracujacy (ponad 75%) réwniez doceniajg ich znaczenie.

2. Dofinansowanie nauki jezykow obcych. To $wiadczenie jest szczegdlnie popularne wsrod
0s6b pracujacych (30%) oraz niepracujacych (26%).

3. Dofinansowanie studiow wyzszych lub podyplomowych. Jest to korzy$¢ oferowana
W podobnym stopniu przez pracodawcow (18%) oraz preferowana przez pracujacych (20%)
1 niepracujacych (ok. 16%)

4. Udzial w migdzynarodowych projektach. Mimo stosunkowo niskiego zainteresowania
(ponizej 10%), Swiadczenie to ma znaczenie dla czesci pracodawcow, ktorzy postrzegaja je
jako sposob na podnoszenie kompetencji w srodowisku globalnym.

Kluczowym wyzwaniem dla pracodawcow jest stworzenie systemu §wiadczen, ktory
jest jednocze$nie prosty i skuteczny. Nieodpowiednio zaprojektowane benefity, z ktérych

pracownicy rzadko korzystaja, moga prowadzi¢ do zmarnotrawienia $rodkoéw z budzetu. Zbyt
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uboga oferta moze nie spetnia¢ oczekiwan zatrudnionych. Warto rozwazy¢ elastyczno$¢ oferty,
aby umozliwi¢ pracownikom wybor najbardziej dla nich atrakcyjnych korzysci.

Analizujac dane, mozna zauwazy¢, ze $wiadczenia pozaplacowe odgrywaja coraz
wieksza role w procesie rekrutacji i utrzymaniu pracownikow. Pracodawcy, ktérzy chca
przyciagnac i zatrzymac najlepsze talenty, powinni inwestowa¢ w $wiadczenia odpowiadajace
realnym potrzebom pracownikéw. Regularne badania opinii zatrudnionych, elastycznos¢
W tworzeniu oferty oraz skupienie si¢ na programach rozwoju zawodowego i1 zdrowia
psychicznego to klucz do sukcesu. Odpowiednio dostosowany system §wiadczen moze stac si¢
istotnym narze¢dziem budowania pozytywnych relacji z pracownikami, motywowania zespotu

Oraz osiggania celow organizacyjnych.

3.3. Ogloszenie o prace jako element sukcesu w rekrutacji. Jak napisac

ogloszenie o prace, zeby bylo skuteczne?

Pojecie oferty pracy i ogloszenia o prace, ich miejsce oraz znaczenie w rekrutacji, przepisy
Kodeksu pracy — zakaz dyskryminacji) w $wietle badan ankietowych Maciej Stelmach, Olaf
Baecker, Julian Kierzkowski (zs)

Dlaczego ogloszenie o prace jest kluczowe? Istotna jest rola pierwszego wrazenia
W przycigganiu odpowiednich kandydatow. Kluczowe elementy skutecznego ogloszenia.
1. Dane kontaktowe
2. Atrakcyjny tytut
3. Jasny przekaz
4. Opis stanowiska
5. Zachecenie do kontaktu
W ogloszeniu o pracg wazny jest jezyk i styl komunikacji dostosowany do grupy
docelowej. Wazna jest poprawnos$¢ jezykowa, przejrzystos¢ tekstu oraz dostosowanie stylu do
warto$ci organizacji. Wizualna strona ogtoszenia i dystrybucja to przede wszystkim estetyka,
spojnos¢ z marka, typografia. Widocznos¢ online zapewnia wstawianie ogloszenia na rézne
portale, dopasowanie platformy do grupy docelowej oraz reklamy ptatne
Dobrze zaplanowane ogloszenie t0 wigksza szansa na powodzenie rekrutacji. Dlatego
nalezy skupi¢ si¢ na jasnym przekazie, atrakcyjnej ofercie 1 dobrym jezyku. Pamigtaé nalezy
0 regularnej analizie skuteczno$ci ogloszen i poznaniu grupy docelowej. Ogloszeniodawca

powinien by¢ autentyczny i zamiesci¢ czytelne dane kontaktowe
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Elementy oferty pracy

Zwigzte wprowadzenie Wskazanie wartos$ci i misji firmy
Kroétkie przedstawienie roli stanowiska
Krotka historia firmy

Infrastruktura firmy

Zacheta do dalszego czytania

Oferta pracodawcy Benefity (np. Prywatna opieka medyczna, elastyczne godziny pracy
Rozwoj zawodowy (mozliwos$¢ awansu, szkolenia)

Wysokie wynagrodzenie

Przyjazne Srodowisko pracy

Forma umowy

Lokalizacja

Opis stanowiska Konkretne obowiazki

Wymagane kompetencje

Godziny pracy

Mozliwosci rozwoju

Narzedzia i technologie, z ktorymi kandydat bedzie pracowat (np. Excel)
Miejsce pracy (np. Zdalnie, stacjonarnie, hybrydowo)

Rola stanowiska w firmie
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PANEL IV
Polityka publiczna wobec wyzwan zwigzanych z poprawa sytuacji
zawodowej. Wsparcie dla pracodawcow i pracownikow
4.1. Lokalny rynek pracy

Profil pracodawcy funkcjonujacego na lokalnym rynku w S$wietle wynikow badan
ankietowych Anna Dunaj, Mariusz Jankowski, Jacek Jankowski (a2)

Badania wskazuja, ze gldownymi mocnymi stronami
lokalnych pracodawcow sa:

Najstabsze cechy lokalnych pracodawcow to:

Lokalizacja — kluczowa dla 80,6% bezrobotnych,
75,2% pracujacych i 78,3% niepracujacych.
Stabilno$é zatrudnienia— doceniana przez ponad
78% badanych oraz az 89,6% pracodawcow.
Wynagrodzenie — istotne dla bezrobotnych (79,6%)
i niepracujgcych (79,2%), mniej dla pracodawcow
(69,3%).

Wielkos¢ firmy — za mocng strong uznaje ja tylko 36—
38% pracownikow 1 bezrobotnych, choé¢ 47,9%
pracodawcow uwaza jg za zalete.

Prestiz — doceniany przez ok. 44—45% pracownikow,
ale az 61% pracodawcow uwaza go za silny atut.
Benefity — wazne dla ponad 60% pracownikow,
jednak tylko 54,2% pracodawcow dostrzega ich

znaczenie.

Pozostale cechy lokalnych pracodawcow oceniane w ankiecie

Styl zarzadzania i kultura organizacyjna. Doceniana przez 72,4% pracodawcow, 68,5% pracujacych ale
tylko przez 63,1% bezrobotnych i 61,7% niepracujacych.

Innowacyjno$é. Na najnizszym poziomie ocenili ja bezrobotni (48,7%), najlepiej osoby pracujace (58,0%).
Work-life balance. Wazna dla ok. 60% osdb z kazdej grupy, najwyzej oceniona przez pracodawcow (64,1%).
Mozliwos$¢ szkolenia. Ceniona przez 70,1% pracujacych i ok. 66% w pozostatych grupach, w tym przez
pracodawcow.

Mozliwos¢ rozwoju. Najbardziej doceniana przez niepracujacych (75%), mniej przez pracodawcow (63,5%).
Mozliwos$¢ awansu. Wazna dla ok. 71% potencjalnych pracownikow, ale jedynie 59,9% pracodawcow uznaje
ja za istotna.

Rozbieznosci migdzy ocenami pracodawcow a oczekiwaniami potencjalnych pracownikow
wskazuje na brak zrozumienia ich potrzeb, co moze prowadzi¢ do trudnosci w rekrutacji
i znalezieniu odpowiedniej pracy. Pracodawcy dazg do budowania wizerunku, ktory bedzie
atrakcyjny dla potencjalnego pracownika, podkreslajac miedzy innymi stabilno$¢ zatrudnienia,
dogodna lokalizacj¢, dobra atmosfere wsrod pracownikdow czy tez kulture organizacyjna.
Chociaz takie podejscie wptywa pozytywnie na rezultaty takie jak lepsza rekrutacja czy wigksze
zadowolenie pracownikéw, wyniki tychze badan wskazuja na pewne rozbieznosci pomi¢dzy
oczekiwaniami osob poszukujacych pracy a ofertami pracodawcdéw. Pracodawcy czgsto
pomijaja kluczowe dla pracownikow aspektami jakimi sg chociazby wynagrodzenie, benefity
czy rozw¢j zawodowy. Lepsze dopasowanie oferty do potrzeb rynku moze poprawic
skuteczno$¢ rekrutacji i wzmocni¢ wizerunek pracodawcy.

Jaki jest profil pracodawcy preferowany przez osoby poszukujace pracy? Jak pokazuja
badania na lokalnych rynkach pracy wystepuja utrudnienia zwigzane z rekrutacja

pracownikow, co jest spowodowane brakiem wzajemnego zrozumienia kluczowych warunkow
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zatrudnienia, a pracownicy majg zupehlie inne wymagania dotyczace miejsca pracy anizeli
oferujg pracodawcy. Dla pracownikdéw najmocniejszymi stronami pracodawcow jest
lokalizacja miejsca pracy, stabilno$¢ zatrudnienia, styl zarzadzania, a takze rézne benefity,
mozliwo$¢ awansu, rozwoju i awansoOw. Dodatkowymi $§wiadczeniami oferowanymi przez
pracodawcow sa migdzy innymi prywatna opieka zdrowotna, dodatkowe ubezpieczenia, karty
sportowe typu multisport, darmowe miejsca parkingowe oraz z uwagi na popularny ostatnio
styl work-life-balance elastyczne godziny pracy, dodatkowe dni ptatnego urlopu, szkolenia

branzowe, dofinansowanie do nauki jezykow obcych.

PROFIL PRACOWNIKA Wiktor Konarski, Mariola Pytlak, Marcin BartkowskKi
Stworzenie modelu "pracownika pozadanego" na lokalnym rynku pracy wymaga

analizy potrzeb rynku, preferencji pracodawcow i charakterystyki pracownikow.

Analiza lokalnego rynku pracy

Badanie potrzeb pracodawcow * Przeprowadzenie ankiet lub wywiadow z lokalnymi firmami. Nalezy
zrozumieC, jakie kwalifikacje, umiejetnosci i doswiadczenie sa
poszukiwane.

* Analiza ogloszen o prace w lokalnych serwisach, portalach.

Ocena trendéw rynkowych » Zidentyfikowanie rozwijajacych si¢ branz na danym obszarze.

» Analiza danych statystycznych (np. z GUS, PUP).
Charakterystyka cech 1. Umiejetnoscei techniczne, czyli specyficzne kompetencje danej branzy,
pozadanego pracownika np. obstuga maszyn, programowanie, znajomos¢ jezykow obcych.

2. Umiejetnosci miekkie, czyli umiejetnosci komunikacyjne, zdolnosci do
pracy w zespole, kreatywnos¢, odpornos¢ na stres.

3. Edukacja i kwalifikacje, czyli poziom wyksztalcenia i certyfikaty
potrzebne do wykonywania danej pracy.

4. Doswiadczenie zawodowe, czyli liczba lat doswiadczenia i zakres
odpowiedzialnoéci w poprzednich miejscach pracy.

Dostosowanie modelu do Unikalne cechy regionu, np.

specyfiki lokalnej * poziom bezrobocia,

* dostepnos$¢ sity roboczej,

* S$rednie wynagrodzenie,

* infrastrukture.

Dane demograficzne, takie jak wiek, poziom edukacji, mobilnos¢
zawodowa.

Lokalny rynek pracy jest rynkiem zrownowazonym pod wzgledem popytu (okreslonego na
podstawie zglaszanego zapotrzebowania na pracownikow) i podazy (okreslonej na podstawie

wolnych zasobow pracy — 0s0b bezrobotnych rejestrowanych w Powiatowym Urzedzie Pracy
w Pruszkowie 1 o0sob niepracujacych). Dokonana analiza, z uwzglednieniem zamierzen
pracodawcow na najblizszy rok, pozwala stwierdzi¢, ze pod wzgledem iloSciowym lokalna
podaz pracy jest w stanie zaspokoi¢ potrzeby pracodawcoéw. Struktura zapotrzebowania w

grupach wielkich i1 duzych jest zbiezna ze strukturg lokalnej podazy pracy.
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Planowane miejsca pracy w wielkich i duzych grupach zawodowych moga réwniez zmieni¢
sytuacje osob pracujacych zainteresowanych zmiang pracy i stanowi¢ potencjalng zachete do
zmiany pracodawcy.

Lokalny rynek pracy charakteryzuje niedopasowanie jako$ciowe, co stanowi istotne wyzwanie
zaréwno dla pracodawcow, jak i pracownikéw. Pomimo istniejacych mozliwosci zatrudnienia
w poszukiwanych zawodach, pracodawcy borykaja si¢ z trudno$ciami w pozyskaniu
pracownikow dysponujacych odpowiednimi kompetencjami. Problem ten moze wynikaé
zZ kilku przyczyn, takich jak niedostosowanie systemu edukacji do zmieniajacych si¢ potrzeb
rynku pracy, brak programoéw ksztalcenia ustawicznego lub niewystarczajace inwestycje
W rozwo0j umiejetnosci zawodowych. Z perspektywy pracodawcoOw sytuacja ta czesto prowadzi
do koniecznosci obnizania wymagan rekrutacyjnych, co moze negatywnie wplynaé na
efektywnos¢ dzialania przedsiebiorstw 1 ich konkurencyjnos¢. Z kolei dla pracownikow
oznacza to brak jasnej $ciezki rozwoju, co utrudnia podnoszenie kwalifikacji 1 dopasowanie do
wymagan rynku. W tym kontekscie kluczowe wydaje si¢ wzmocnienie wspdlpracy pomigdzy
sektorami edukacji, biznesu i administracji publicznej, ktére mogg wspdlnie dazyé do
opracowania skutecznych strategii niwelowania niedopasowania kompetencyjnego oraz do
lepszego wykorzystania dostgpnych zasobow ludzkich. Poprawa tego aspektu rynku pracy jest
istotna nie tylko dla obecnych pracodawcow i pracownikow, ale takze dla dlugoterminowego

rozwoju gospodarczego regionu.

Ogolna ocena kompetencji pracownikow i oséb poszukujacych pracy (ocena punktowa)
5,00

4,00

4,02
3,61 3,63
3,00 2,27
2,00
1,00
0,00

PRACUJACY BEZROBOTNI  NIEPRACUJACY PRACODAWCY

Definicje kompetencji ocenianych w ankiecie:

Kognitywno-poznawcze: zwigzane z mys$leniem, analizg, zapamigtywaniem i przetwarzaniem
informacji.

Techniczne: zwigzane z obstugg narzedzi, maszyn i technologii, wymagajace specjalistycznej

wiedzy.
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Komputerowo-cyfrowe: korzystania z komputerow, oprogramowania oraz technologii
cyfrowych (zaré6wno w pracy, jak i w zyciu codziennym).

Samoorganizacyjne: zdolno$¢ do planowania, priorytetyzacji i efektywnego zarzadzania
wlasnym czasem oraz zadaniami.

Interpersonalne — spoleczne: nawigzywanie, utrzymywanie relacji i1 efektywnego
komunikowania si¢ z innymi ludzmi.

Biurowe: zwigzane z prowadzeniem dokumentacji, obstuga urzadzen biurowych i organizacja
pracy administracyjnej.

Kierownicze: zarzadzanie zespotem, podejmowanie decyzji i organizowanie pracy w celu
realizacji celow.

Transformatywne: inicjowanie i wprowadzanie zmian oraz adaptowania si¢ do nowych
warunkow.

Adaptacyjne: dostosowanie si¢ do zmiennych okoliczno$ci i nowych $rodowisk pracy.

Zawodowe: specyficzne umiejetnosci i wiedza wymagane w danym zawodzie lub branzy.

Wsrod brakow kompetencyjnych uwaga zwracana na kompetencje zawodowe 1 kompetencje
mickkie. Najwicksze braki w tym zakresie dotyczg kompetencji samoorganizacyjnych,
adaptacyjnych i zawodowych. Osoby pracujagce i poszukujgce pracy oceniajg swoje
kompetencje znacznie powyze] przecigtnej, a kompetencje samoorganizacyjne

I interpersonalne ocenione zostaty jako dobre.

Ocena ogolna kompetencji posiadanych przez pracownikow i osoby poszukujace pracy (ocena punktowa)

Pra:ujqcy Niepracujqcy

Komputerowe - eyfrowe 3,78 3,27 3,64 2,97
w s
Biurowe 3,77 3,67 3,66 2,74
Kierownicze 3,29 3,24 3,28 2,70

Pracodawcy w swoich ocenach wskazuja na niski poziom kompetencji kognitywnych
zatrudnionych pracownikow, co jest znaczacym wyzwaniem dla efektywnosci pracy i rozwoju

organizacji. W przypadku kazdej z ocenianych kompetencji, oceny byty nizsze niz przeci¢tna,
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przy czym relatywnie najnizsze noty otrzymata zdolno$¢ do myslenia systemowego. Ten aspekt
kognitywny jest kluczowy dla zrozumienia kompleksowych zaleznosci w procesach
organizacyjnych, dlatego jego niski poziom moze negatywnie wptywa¢ na funkcjonowanie
przedsigbiorstw. Z kolei najwyzej ocenione zostaly umiejetnosci zwigzane z wyszukiwaniem
i analiza informacji, co pokazuje, ze pracownicy radza sobie najlepiej z zadaniami
wymagajacymi koncentracji i obrobki danych. Interesujacym kontrastem jest spojrzenie 0osob
pracujacych 1 poszukujacych pracy, ktore majg odmienny poglad na temat swoich kompetencji
kognitywnych. Zdaniem tych grup, ich umiejetnosci w tym obszarze s3 oceniane wyzej niz
przecigtnie, co moze wynikac¢ z ich subiektywnej oceny wlasnych mozliwo$ci oraz ambicji
zawodowych. Szczegélng uwage zwraca pozytywna ocena kreatywnosci, ktora wedlug
pracujacych, bezrobotnych i niepracujacych znajduje si¢ na dobrym poziomie. Co wigcej,
osoby niepracujgce wysoko ocenily rowniez swoje zdolnosci do rozwigzywania trudnych
spraw, co podkresla ich potencjat w obszarze analizy problemow i podejmowania decyzji. Tego
rodzaju rozdzwigk migdzy oceng kompetencji kognitywnych pracownikow przez pracodawcow
a ich samg percepcja moze by¢ impulsem do wprowadzenia programdéw rozwojowych
i szkoleniowych, ktore pomoga lepiej wykorzysta¢ istniejagcy potencjal. Warto takze
przeprowadzi¢ pogtebione analizy, ktore pozwolg na zrozumienie przyczyn tych réznic oraz
stworzenie strategii zmniejszania tego niedopasowania, co przystuzy sie¢ efektywniejszemu

funkcjonowaniu rynku pracy.

Ocena kompetencji kognitywno poznawczych (ocena punktowa)

Wyszczegdlnienie Pracujacy Niepracujacy

Kognitywne - poznawcze 3,89 3.7 3,89 2,61
Wiym

Wyszukiwanie i analiza informacji 4,02 3,57 3,98 2,88
Zdolnogci rozwigzywania trudnych spraw

i dylematow w ztozonych warunkach 3,87 3,78 3,99 2,57
I"'nyilerlle Ifr)rt)':zne - raclo.nlne i logiczne 3,87 3.64 3,79 261
wnioskowanie na temat przyczyn i shutkow

Kreafywn::éi‘: - tatwosc znajdowania nieoczywistych 3,96 4,00 3,04 2,52
rozwigzan

Zdolnosc do myslenia systemowego - postrzeganie

przedsiebiorstwa w szerszym kontekscie spoleczno- 3,73 3,56 3,75 247

gospodarczym

W ocenie pracodawcow wszystkie kompetencje samoorganizacyjne oferowane przez
pracownikow utrzymuja si¢ na poziomie ponizej przecig¢tnego, co wskazuje na potrzebe

dalszego rozwoju w tym obszarze. Taka sytuacja moze wynika¢ z rdznych czynnikow, takich
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jak niewystarczajace szkolenia, brak odpowiednich narzedzi wspomagajacych organizacje
pracy lub réznice w oczekiwaniach pomiedzy pracownikami a pracodawcami. Z drugiej strony,
po stronie podazowej, wszystkie kompetencje z tej grupy zostaly ocenione jako powyzej
$redniej, co moze sugerowac, ze mimo wyzwan na rynku pracy istnieje potencjat do poprawy
I wykorzystania tych umiejetnosci w sposob bardziej efektywny. Jako szczegdlnie dobre
zostaly ocenione takie aspekty, jak terminowos$¢, zarzgdzanie czasem oraz motywacja do pracy,
ktoére stanowig fundament skutecznego dziatania w kazdej organizacji. Te kluczowe
kompetencje moga stanowi¢ punkt wyjscia do budowania bardziej kompleksowych programow
szkoleniowych oraz dziatan wspierajacych rozwd¢j samoorganizacji wsrdd pracownikow, co
Z kolei moze przyczyni¢ si¢ do poprawy oceny kompetencji w oczach pracodawcow.
Podkreslenie tych pozytywnych stron daje podstawe do dalszego rozwoju, a takze pokazuje, ze
istniejg obszary, ktore juz teraz funkcjonujg na zadowalajacym poziomie i moga stanowi¢ wzor

do nasladowania w innych aspektach samoorganizacji.

Ocena kompetencji samoorganizacyjnych (ocena punktowa)

4,15 4,06 2,36

rezegolnienie
Samoorganizacyine 4,00

W tym

Terminowosé

4,35 4,37 4,34 2,47
Zarzgdzanie czasem 4,21 4,23 4,13 2,43
Podejmowanie decyzji i przejawianie inicjatywy 3,76 3,89 3,81 2,30
Odpornosé na stres 3,79 3,83 3,81 2,32
Cheé do pracy (motywacia do pracy) 4,34 4,42 4,20 2,29

Podobny rozkltad odpowiedzi widoczny jest w przypadku kompetencji
interpersonalnych, ktore odgrywaja kluczowa role w budowaniu efektywnego $rodowiska
pracy. Pracownicy oraz osoby poszukujace zatrudnienia wysoko ocenili swoja
komunikatywno$¢, umiejetno$¢ pracy w grupie oraz inteligencj¢ emocjonalna, co moze
$wiadczy¢ o ich $wiadomosci znaczenia tych umiejetnosci w zZyciu zawodowym.
Komunikatywno$¢ jest fundamentem sprawnej wspotpracy zespolowej, umozliwiajacym
ptynny przeptyw informacji, natomiast umiejg¢tnos$¢ pracy w grupie wspiera budowanie relacji
opartych na wzajemnym zaufaniu i wspotdziataniu. Inteligencja emocjonalna, ktéra rowniez

zostala oceniona wysoko, stanowi cenny atut, pozwalajac na skuteczne zarzadzanie emocjami
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zardbwno wilasnymi, jak i innych os6b w zespole, co przektada si¢ na harmonijng atmosferg
W miejscu pracy. Wyniki te wskazuja na istotny potencjat interpersonalny respondentow, ktory
moze by¢ kluczowy dla rozwoju ich karier zawodowych oraz budowania efektywnych
zespotow. Warto jednak zastanowic sie, jak lepiej wykorzysta¢ te kompetencje w praktyce,
a takze jakie narzgdzia i programy szkoleniowe moga pomodc w dalszym ich rozwijaniu, aby

jeszcze bardziej zwickszy¢ wartos¢ pracownikdw na rynku pracy.

Ocena kompetencji interpersonalnych (spoltecznych) (ocena punktowa)

Pracujgcy Bezrobotni Niepracujgcy Pracodawcy
Wyszczegiolnienie

Interpersonalne - spoteczne

Komunikatywnosé

Umiejetnoéc wspotpracy w grupie

Umiejetnosc rozwigzywania konfliktow
miedzyludzkich

Inteligencja emeocjonalna - umiejetnosc
rozpoznawania emocji wtasnych i innych oséb

Zroznicowanie oceny dotyczy rowniez kompetencji transformatywnych, ktore
odgrywaja kluczowa role w procesie rozwoju osobistego i zawodowego. Po stronie podazowej
kompetencje transformatywne, takie jak odpowiedzialno$¢ oparta na dojrzatosci intelektualne;j
I moralnej, zostaly ocenione wysoko. Wskazuje to na znaczenie tych cech dla efektywnego
funkcjonowania w $rodowisku pracy oraz dla podejmowania §wiadomych 1 etycznych decyz;ji.
Dojrzato$¢ intelektualna pozwala na trafne analizowanie sytuacji 1 podejmowanie
odpowiednich krokéw w rozwigzywaniu problemow, podczas gdy dojrzatos¢ moralna
gwarantuje, ze dziatania sg zgodne z zasadami etyki i szacunku wobec innych. Takie potaczenie
stanowi podstawe dla budowania wiarygodnych i1 odpowiedzialnych relacji zaréwno
W zespotach, jak i na poziomie zarzadzania. Te pozytywne oceny moga roéwniez wskazywac na
swiadomos¢ znaczenia kompetencji transformatywnych w §rodowisku pracy i na potrzebg ich
dalszego rozwijania poprzez programy szkoleniowe oraz praktyczne do$§wiadczenia. Warto
zastanowi¢ sie, jak skutecznie wspiera¢ pracownikOw w rozwijaniu tych umiejetnosci, aby

W pelni wykorzysta¢ ich potencjal w kontekscie przysztych wyzwan zawodowych.
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Ocena kompetencji transformatywnych (ocena punktowa)

Transformatywne
Zdolnosci negocjacyjne - tatwosé budowania

wspolnego stanowiska, godzenie roznych

interesdw wymagajgce uwzgledniania interesow i 3,57 3,45 3,46 2,61
wartogci innych

Kompetencje brania odpowiedzialnosci - opierajg
sig na dojrzatosci intelektualnej i moralnej 417 4,95 4,18 2,41

Zaskakujacy jest poziom ocen dotyczacych kompetencji technicznych 1 komputerowo-
cyfrowych, ktére, pomimo ich rosngcego znaczenia we wspoOtczesnym srodowisku pracy,
zostaly ocenione przez pracodawcow i1 osoby poszukujace pracy jako przecigtne. W kontekscie
dynamicznie rozwijajacej si¢ cyfryzacji oraz wzrostu zapotrzebowania na zaawansowane
umiejetnosci technologiczne, takie wyniki moga budzi¢ niepokdj. Oceny te mogg wskazywac
na niedopasowanie kompetencji do potrzeb rynku pracy lub na brak dostatecznych inwestycji

w rozwoj tych umiejetnosci w ramach ksztatcenia formalnego i szkolen zawodowych.

Ocena kompetencji technicznych i komputerowo-cyfrowych (ocena punktowa)

Sesrebetnt Nleprncluq:v

Techniczne

K t =
33'8 3rﬁ4 2}9?

W tym

Umiejetnosci matematyczne

3,29 3,29 2,97

Podstawowe kompetencje cyfrowe - obstuga

programow komputerowych, wyszukiwanie

informacji w sieci, korzystanie z mediow

spolecznosciowych, umieszczanie wlasnych 3,78 3,27 3,64 2,97
tresci w sieci

Interesujace jest, ze zarowno pracodawcy, jak i potencjalni pracownicy podzielaja zblizong
opini¢, co moze sugerowac ogdlne poczucie niedostatecznego przygotowania w tej dziedzinie.
Taka sytuacja rodzi potrzeb¢ wprowadzenia programoéw rozwoju kompetencji technicznych,

ktore pozwolg obecnym i przysztym pracownikom lepiej dostosowac si¢ do zmieniajacych sie
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wymagan zawodowych. Zwraca to réwniez uwage na konieczno$¢ promowania edukacji
cyfrowej na kazdym etapie kariery zawodowej, aby zwickszy¢ konkurencyjnos¢ i efektywnos¢
na rynku pracy. W tym konteks$cie warto takze uwzgledni¢ perspektywe pracownikow, ktorzy
moga czu¢ potrzebe wigkszego wsparcia w rozwijaniu tych kluczowych umiejetnosci.

W przypadku kompetencji adaptacyjnych zwraca uwage ich niska ocena, zar6wno pod
katem zdolno$ci do znajdowania oraz interpretowania sygnatléw zmian w otoczeniu, jak
I umiejetnosci dziatania w sytuacji niepewnosci. Brak tych umiejetnoSci moze znaczgco
ogranicza¢ efektywno$¢ pracownikéw w dynamicznie zmieniajagcych si¢ warunkach
rynkowych oraz wptywa¢ na zdolno$¢ organizacji do szybkiego reagowania na nowe
wyzwania. Zdolno$¢ do identyfikowania sygnaldéw zmian w otoczeniu jest kluczowa dla
prognozowania trendow 1 podejmowania strategicznych decyzji, podczas gdy umiejetnosé
dzialania w sytuacji niepewnosci pozwala na zachowanie efektywnosci w trudnych
I nieprzewidywalnych okolicznosciach. Niskie wyniki w tych obszarach wskazuja na potrzebe
wprowadzenia dzialan rozwojowych, ktére pozwola pracownikom lepiej radzi¢ sobie
Z wyzwaniami zmiennos$ci 1 niepewnosci. Moga to by¢ specjalistyczne szkolenia, warsztaty
symulacyjne czy mentoring, ktore wspieratyby rozwoj kompetencji adaptacyjnych 1 zwickszaty
ich praktyczne zastosowanie. Rozwoj tych umiejetnoscei jest nie tylko istotny dla jednostek, ale
rowniez stanowi kluczowy element budowania elastycznych 1 odpornych na zmiany zespotow
w organizacjach. Poprawa kompetencji adaptacyjnych moze sta¢ si¢ czynnikiem decydujagcym

0 sukcesie w zmieniajgcym sie sSrodowisku pracy.

Ocena kompetencji adaptacyjnych (ocena punktowa)

3,79 3,69 3,75 2,46

Adaptacyjne

W tym:

Zdolnosé do znajdowania oraz
interpretowania sygnatow zmian
w otoczeniu organizacji 3,68 3,78 2,50

Umiejetnosé dziatania w sytuacji
niepewnosci

3,69 3,73 2,42

Kolejnym zaskoczeniem jest ocena kompetencji zawodowych, ktére odgrywaja istotng

role w ocenie jakosci pracy oraz mozliwos$ci rozwoju na rynku zatrudnienia. O ile w przypadku
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0sOb niepracujacych i bezrobotnych ocena niewiele powyzej §redniej moze by¢ zrozumiata,
poniewaz osoby te czesto maja ograniczone mozliwosci praktycznego rozwijania swoich
umiejetnosci zawodowych, to w przypadku oséb pracujacych wynik ten budzi wigksze
watpliwosci. Pracownicy, majac dostep do srodowiska zawodowego i mozliwos$ci codziennego
doskonalenia swoich umiejetnosci w ramach wykonywanych obowigzkéw, powinni
wykazywac si¢ wyzszym poziomem kompetencji zawodowych. Taki rezultat moze wskazywac
na niedostateczne wykorzystanie potencjalu rozwojowego w miejscu pracy, brak dostepu do
szkolen lub niewystarczajaca motywacje do podnoszenia kwalifikacji. Stanowi to wyrazny
sygnat dla pracodawcow, aby inwestowa¢ w programy szkoleniowe i mentoringowe, ktore
umozliwig pracownikom rozwoj ich umiejetnosci zawodowych. Podkresla to takze potrzebe
lepszego dopasowania proceséw zarzadzania zasobami ludzkimi do indywidualnych potrzeb

pracownikow, co mogloby zwigkszy¢ ich efektywnos¢ 1 poziom zaangazowania w pracy.

Ocena kompetencji zawodowych (ocena punktowa)

3,75 3,42 3,78 2,54

Zawodowe

Wtym
Inajomosc jezyka 3,16 3,76 2,83
Wiedza specjalistyczna
wymagana na stanowisku
3,69 3.79 2,25

Analiza pokazata znaczne rozbiezno$ci w ocenach, ktore na pierwszy rzut oka mogtyby
sugerowaé, ze wynikaja one z réznic w oczekiwaniach pracodawcow 1 pracownikéw
dotyczacych poszczegdlnych kompetencji. Wydawatoby sig, ze rdznice te moga byé
konsekwencja niedopasowania kompetencji oferowanych przez pracownikéw do wymagan
rynku pracy, a wigc odmiennych priorytetow stron. Jednak szczegétowe dane pokazuja, ze tak
nie jest. Analiza wykazuje bowiem zbiezno$¢ oceny dotyczacej znaczenia kompetencji
zardbwno z perspektywy pracodawcow, jak 1 oséb poszukujacych pracy. Obydwie grupy
przywiazuja duza wage do podobnych umiejetnosci, co sugeruje, ze problem moze leze¢ nie
W réznicach oczekiwan, lecz w ocenie rzeczywistego poziomu posiadanych kompetencji oraz
ich praktycznym zastosowaniu. Wskazuje to na potrzebe blizszego zbadania czynnikéw

stojacych za tymi rozbieznosciami, takich jak jako$¢ procesu rekrutacji, mozliwo$¢ rozwoju
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kompetencji w miejscu pracy czy dostepno$¢ narzgdzi wspierajacych ich efektywne
wykorzystanie. Tego rodzaju wnioski stanowia istotng wskazoéwke dla dalszych dzialan
majacych na celu zmniejszenie rozdzwicku pomigdzy ocenami oraz poprawe skutecznosci

funkcjonowania rynku pracy.

Znaczenie kompetencji w ocenie uczestnikow badania (ocena punktowa)

Kognitywne — poznawcze 3,82 3,70 3.80
Techniczne 3,53 3,63 2,77 3,29
Komputerowe - cyfrowe 3,92 3,02 3,81

e o6 A IS
25 A I I

Transformatywne 3,74 3,66 3,73 3,39
Adaptacyjne 3,58 3,56 3,57 3,28
Zawodowe 3,81 3,74 3,90 3,26

4.2. Polityka publiczna na rynku pracy

Perspektywy rozwoju i przyszlos¢ powiatowego rynku pracy w opinii pracodawcow
i pracownikow, Justyna Gaik, Edyta Karolczuk, Lena Ziotkowska (a2)

Wzrost presji gospodarczej, wysoka inflacja, stopy procentowe, koszty pracy
I surowcow wplywajg na trudnosci na rynku pracy. Istotne sg rOwniez trendy na rynku pracy.
Prognoza miejsc pracy okre§lona w ramach indeksu rozwoju pracodawcy wskazuje ze 29,2%
podmiotéw na terenie powiatu pruszkowskiego rozwija si¢, a kolejne 24% wskazuje na silny
rozwoj. Najwazniejsze uwarunkowania rynku pracy w powiecie pruszkowskim to:

1. Koszty prowadzenia dziatalnosci — 81,3% podmiotow wskazuje na wysoko$¢ podatkow
jako glowny czynnik ograniczajacy rozwoj. Koszty zatrudnienia to przede wszystkim
presja pracownikdw na wyzsze place.

2. Stabilnos¢ gospodarcza i finansowanie — wysokie koszty finansowania zewngtrznego
oraz stabilno$¢ gospodarcza to czynniki wskazane przez 77,6% podmiotow.

3. Dostgpnos¢ odpowiednich pracownikow — 69,9% podmiotéw zwraca uwage na brak
pracownikow o odpowiednich kwalifikacjach.

Cecha charakterystyczng lokalnego rynku pracy jest niedopasowanie kompetencji.
Réznica migdzy oczekiwaniami pracodawcoOw a oferta pracownikéw dotyczy kompetencji

oferowanych przez potencjalnych kandydatéw. Pracodawcy szukaja pracownikéw o wysokich
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kompetencjach zawodowych bez potrzeby szkolenia, a najwigksze braki widza
w kompetencjach takich jak samoorganizacja zdolnosci adaptacyjne motywacja do pracy.
Niedobor pracownikoéw z odpowiednimi umiej¢tnosciami oraz doswiadczeniem rodzi
problemy w rekrutacji dla pracodawcow istotny jest rowniez brak motywacji do pracy, niski
komunikacji i brak umiej¢tnosci wspotpracy w grupie. Pracodawcy poszukuja pracownikow
gotowych do podjecia prac bez koniecznosci dodatkowego doszkalania, przy czym wysokie
wymagania dotyczg kompetencji zawodowych, znacznie mniejsze — umiejetnos$ci migkkich.
Pracodawcy daza do ograniczania ryzyka inwestycji w nowych pracownikow poszukujac

,idealnego pracownika”.

Instytucje publiczne i komercyjne zajmujace si¢ kwestia posrednictwa pracy (pojecie
posrednictwa, rodzaje podmiotéow, wykorzystanie internetowych portali ogloszeniowych oraz
mediéw spolecznosciowych) Aneta Rabczynska, Katarzyna Wiejak i Aleksandra Olszak (a2)

POSREDNICTWO PRACY - dziatalno$¢ polegajaca na laczeniu pracownikow
z pracodawcami. Definicja ustawowa zawarta w art. 36 ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2023 r. poz. 735) jako ,,podstawowa ustuga rynku pracy”
(art. 35). Celem posrednictwa pracy jest wspieranie pracownikow i pracodawcow
W zatrudnieniu i pozyskaniu odpowiednich kandydatow. Posrednictwo pracy jest kluczowym
narzedziem umozliwiajacym funkcjonowanie rynku pracy, zarowno w aspekcie wsparcia dla
0sOb poszukujacych pracy, jak i pracodawcow. Dziata na rzecz poprawy efektywnosci rynku,
minimalizujgc czas potrzebny do znalezienia odpowiedniego zatrudnienia lub pracownika.
Posrednictwo pracy prywatne (komercyjne) oOznacza ustugi $wiadczone przez agencje
rekrutacyjne, firmy outsourcingowe itp. Posrednictwo pracy publiczne (panstwowe)
$wiadczone jest przez panstwowe urzedy pracy i organizacje non-profit. Posrednictwo pracy
to nie tylko informowanie o dostepnych ofertach pracy, ale takze zapewnienie kompleksowego
wsparcia w procesie rekrutacyjnym. Dzigki temu obie strony — pracodawcy i osoby poszukujace
pracy — moga lepiej dostosowa¢ swoje oczekiwania do realiow rynku. Posrednictwo pracy to
rowniez:

1. Pozyskiwanie ofert pracy i ich upowszechnianie w bazach ministerialnych.

2. Wsparcie pracodawcow: pomoc w rekrutacji i selekcji kandydatow.

3. Informowanie o sytuacji na rynku pracy: aktualno$ci, przewidywane zmiany.

4. Inicjowanie kontaktow miedzy bezrobotnymi a pracodawcami: rozmowy

kwalifikacyjne, organizacja spotkan.
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Instytucje zajmujace sie posrednictwem pracy
Powiatowe urzedy pracy Rejestracja bezrobotnych.
Organizowanie szkolen i kursow.
Doradztwo zawodowe.
Centralna baza ofert pracy Platforma online faczaca osoby bezrobotne z ofertami pracy.

Agencje zatrudnienia Wspblpraca z pracodawcami i organizowanie ofert pracy.

dziatajace na zlecenie

panstwa

Ochotnicze Hufce Pracy Organizacje wspierajace mtodziez na rynku pracy

Agencje zatrudnienia Podmioty posredniczace w posrednictwie pracy

Instytucje szkoleniowe Podmioty oferujace kursy i szkolenia zawodowe

Instytucje dialogu Organizacje zajmujace si¢ negocjacjami i ustalaniem warunkow pracy

spotecznego

Instytucje partnerstwa Wspotpraca migdzy lokalnymi podmiotami wspierajacymi zatrudnienie

lokalnego

Agencje rekrutacyjne Poszukiwanie pracownikow na zlecenie pracodawcow, np. Randstad,
Manpower

Headhunting Poszukiwanie specjalistow dla okre$lonych branz.

Firmy outsourcingowe Zajmowanie si¢ catoS§ciowym procesem rekrutacyjnym i zatrudnieniem na
zlecenie innych podmiotow.

Portale ogloszeniowe Zamieszczanie ofert pracy. Sa to trony internetowe, ktore umozliwiaja

pracodawcom publikowanie ofert pracy oraz aplikowanie do nich przez
kandydatow. Przyktady popularnych portali:

Pracuj.pl — najpopularniejszy polski portal ogloszeniowy,

LinkedIn — platforma spoteczno$ciowa dla profesjonalistow, ktora umozliwia
rekrutacje, budowanie sieci zawodowej i publikowanie ofert pracy.

Indeed — portal o migdzynarodowym zasiggu. Zaleta korzystania z portali jest
globalny zasieg ofert pracy, mozliwos¢ szybkiej aplikacji oraz mozliwos¢
dodania CV i listu motywacyjnego.

Instytucje rynku pracy pehnig rézne funkcje, od posrednictwa w zatrudnieniu, przez
organizacj¢ szkolen, po wspieranie dialogu spotecznego. Wspolnie dazag do stworzenia
warunkow sprzyjajacych pelnemu zatrudnieniu i rozwojowi zawodowemu obywateli. Celem
instytucji rynku pracy jest petne zatrudnienie, rozwoj zasobéw ludzkich, wysoka jakos$¢ pracy
I integracja spoteczna. Instytucje rynku pracy dziatajg na rzecz szerokiego wachlarza celow,
W tym poprawy jakosci zatrudnienia i promowania rozwoju zawodowego. Dzigki nim mozliwe
jest zwiekszenie mobilno$ci pracownikow 1 adaptacji do zmieniajacych si¢ potrzeb rynku.
Szczegolna rolg w posrednictwie pracy petnig media spotecznosciowe. Maja one Szeroki zasieg
i ogromny potencjal dotarcia do réznych grup zawodowych. Pozwalaja na targetowanie
i precyzyjne kierowanie ofert pracy do wybranych grup zawodowych oraz budowanie
wizerunku pracodawcy. Media spoleczno$ciowe pozwalaja na przedstawienie kultury
organizacyjnej i wartosci firmy. Najpopularniejsze sa: Facebook (grupy zawodowe, strony
firmowe oraz reklamy targetowane na okreslone grupy odbiorcéw), Instagram (budowanie
wizerunku pracodawcy, przedstawianie kultury organizacyjnej) oraz Twitter (narzgdzie do

szybkich ogloszen o pracy i kontaktu z kandydatami).
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Poréwnanie instytucji publicznych i komercyjnych

Instytucje publiczne Instytucje komercyjne

Celem jest wsparcie 0s6b bezrobotnych i Ukierunkowane na zysk, szybkie dziatania.
spotecznosci.

Dzialaja zgodnie z przepisami panstwowymi. Wieksza elastycznos¢ i dostosowanie do rynku.
Nizsze koszty, ale czesto dhuzszy proces Wyzsze koszty ustug, ale bardziej efektywne i
rekrutacyjny. szybkie wyniki.

Posrednictwo pracy jest niezbednym elementem nowoczesnego rynku pracy. Instytucje
publiczne wspieraja osoby bezrobotne, oferujgc im szeroki zakres ustug. Instytucje komercyjne
dostosowujg si¢ do potrzeb rynku pracy, oferujgc bardziej zindywidualizowane ustugi
rekrutacyjne. Internetowe portale i media spoleczno$ciowe stanowig nowoczesne narzedzia
W procesie rekrutacji, zmieniajgc sposob, w jaki pracodawcy 1 pracownicy nawigzujg kontakt.
Pomoca stuza nowoczesne Narzgdzia w Posrednictwie Pracy:
» Sztuczna inteligencja i algorytmy. Zastosowanie w analizie CV i dopasowywaniu
kandydatéw do ofert pracy oraz automatyczne rekomendacje dla pracownikow
I pracodawcow.
* Chatboty i wirtualni doradcy — wutatwiaja komunikacje i wsparcie procesow
rekrutacyjnych.
* Video-interviews, czyli przeprowadzanic rozméw kwalifikacyjnych  online,
oszczgdnos$¢ czasu 1 kosztow.
Posrednictwo pracy czekaja liczne wyzwania. Zmieniajacy si¢ rynek pracy, w tym
automatyzacja i1 cyfryzacja wptywaja na rodzaj poszukiwanych pracownikéw. Dostosowanie
ofert do potrzeb rynku stanowi wyzwanie dla instytucji publicznych i komercyjnych, by
skutecznie reagowa¢ na dynamicznic zmieniajagce si¢ wymagania. Rosnie potrzeba
przeciwdziatania nierdwno$ciom i wsparcia dla osob wykluczonych z rynku pracy, np. oséb

Z niepelnosprawnosciami.

PUP jako publiczna sluzba zatrudnienia (pojecie publicznych sluzb zatrudnienia i ich rola na
rynku pracy) Agata Stankiewicz, Bartosz Filipiak, Mateusz Kolota (a2)

Publiczne stuzby zatrudnienia to instytucje panstwowe, ktore wspierajg rynek pracy poprzez
pomoc bezrobotnym, poszukujagcym pracy oraz pracodawcom. W Polsce gldéwnymi
przedstawicielami tych instytucji sa Powiatowe 1 Wojewodzkie Urzedy Pracy. Jest to rOwniez
urzad obstugujacy ministra wiasciwego do spraw pracy. Realizuja one zadania wynikajace

z ustawy z dn. 20.04.2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
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W Polsce dziata 16 wojewodzkich urzedow pracy (WUP) oraz 340 powiatowych urzedoéw
pracy (PUP). Sa zarzadzane przez dyrektorow wybieranych przez marszatkow wojewodztwa
(w przypadku WUP) oraz starostow (w przypadku PUP). Minister wtasciwy ds. pracy peini
funkcje koordynatora wspotpracy organdw rzadowych i samorzadowych.

Rola publicznych stuzb zatrudnienia
Pomoc Pomoc bezrobotnym

Wspieranie zatrudnienia. Publiczne stuzby zatrudnienia

bezrobotnym
i pracodawcom

w znalezieniu pracy oraz
podnoszeniu kwalifikacji,
Pomoc pracodawcom
w rekrutacji i finansowaniu
szkolen.

pomagaja osobom bezrobotnym odnalez¢ nowe mozliwosci
zawodowe, przyczyniajac si¢ do zwigkszenia aktywnosci
zawodowej w spoleczenstwie.

Redukcja bezrobocia. Poprzez programy aktywizacji
zawodowej oraz $rodki wspierajace powrdt do pracy,
instytucje te pomagajg zmniejszy¢ stope bezrobocia, co ma
pozytywny wptyw na gospodarke.

Rozwoj kompetencji zawodowych. Szkolenia i kursy
zawodowe oferowane przez urzedy pracy pozwalaja
osobom  bezrobotnym na  dostosowanie  swoich
umiejetnosci do wymagan rynku pracy.

Wsparcie dla pracodawcow. Ulatwienie procesu
rekrutacji poprzez udostepnianie baz danych kandydatow
oraz wspieranie finansowe przy tworzeniu nowych miejsc

pracy.

Aktywizacja grup
zagrozonych
bezrobociem

Mtodziez do 25. roku zycia,
Kobiety,

Osoby po 50. roku zycia,
Osoby z niskim
wyksztalceniem.

Skuteczne programy aktywizacyjne

Programy skierowane do mtodych ludzi, takie jak ,,Mtodzi
na rynku pracy”, pomagaja w zdobywaniu pierwszych
doswiadczen zawodowych.

Inicjatywy wspierajace kobiety powracajace na rynek pracy
po przerwach zwigzanych z macierzynstwem.

Monitorowanie i
przeciwdziatanie
bezrobociu

Regularne badania rynku
pracy,

Wsparcie
inicjatyw
zatrudnieniowych.

lokalnych

Wspolpraca z partnerami spolecznymi. Partnerstwa
z firmami, organizacjami pozarzadowymi i uczelniami
pozwalaja na lepsze dopasowanie ofert pracy i szkolen do
potrzeb rynku.

Innowacyjne narzedzia cyfrowe

Platformy internetowe umozliwiajace szybkie przegladanie
ofert pracy i rejestracje bez wychodzenia z domu.
Aplikacje mobilne, ktore utatwiaja komunikacje migdzy
bezrobotnymi a doradcami zawodowymi.

Wyzwania i bariery w funkcjonowaniu publicznych stuzb zatrudnienia

* Brak dostosowania do zmieniajacego si¢ rynku pracy. Szybki rozwdj technologii
wymaga od instytucji dostosowania oferty szkoleniowej do potrzeb gospodarki
cyfrowej.

* Ograniczone $rodki finansowe. Budzety publicznych shuzb zatrudnienia czgsto nie
pozwalaja na realizacj¢ wszystkich potrzebnych inicjatyw.

* Biurokracja. Zawite procedury moga zniecheca¢ bezrobotnych do korzystania z ustug
urzedoéw pracy.

» Stereotypy iniska swiadomos¢ spoteczna. Publiczne stuzby zatrudnienia sg postrzegane

jako mato skuteczne, co ogranicza ich popularno$¢ i wptyw na rynek pracy.
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Publiczne stuzby zatrudnienia odgrywaja kluczowa role w aktywizacji zawodowe;j

bezrobotnych, rozwoju lokalnych rynkéw pracy oraz ograniczaniu skutkow bezrobocia wérod

grup szczegdlnie zagrozonych. Widoczna jest potrzeba modernizacji publicznych stuzb

zatrudnienia, inwestowanie w technologie cyfrowe i elastyczne narzedzia doradcze oraz dostgp

do nowych form wsparcia, takich jak coaching zawodowy czy mentoring. Konieczna jest takze

promocja uslug wsrod spoteczenstwa poprzez kampanie informacyjne, ktére mogg zwigkszy¢

swiadomos$¢ o mozliwosciach oferowanych przez urzedy pracy.

Dlaczego warto korzysta¢ z ustug PUP Justyna Fiatkowska, Krzysztof Stefaniak, Mikolaj
Ozimek, Artur Wegrzecki (a2)

Najwieksze zalety Korzystania z ustug PUP wyrazane przez

Pracodawcow

Oszczgdnos¢ czasu-zaleta ta wskazywana jest przez 43,2% pracodawcow,
Ograniczenie kosztow rekrutacji docenia 42,7% pracodawcow,

Mozliwo$¢ uzyskania informacji o rynku pracy jako zalete wskazuje co piaty
pracodawca, co stanowi 19,8% respondentéw wsrdd pracodawcow.

Pracujacych

Oszczgdnos¢ czasu- doceniana jest przez 34,5% pracujacych ankietowanych,
Ograniczenie kosztow- jako zalete wskazuje 37,8% respondentow,

Mozliwo$¢ uzyskania informacji o rynku pracy jako zalete wskazuje co czwarty
pracujacy, co stanowi 26,1% ankietowanych.

Poszukujacych
pracy

Oszczgdnos$¢ czasu oraz ograniczenie kosztow, przy czym nieco wigksze znaczenie dla
ankietowanych poszukujacych pracy miata oszczednos¢ kosztow  (29,2%
ankietowanych) niz oszczednos¢ czasu(25%ankietowanych).

Bezrobotnych

25% ankietowanych bezrobotnych rowniez doceniato ustugi PUP w zakresie mozliwosci
uzyskania opinii doradcy na temat kwalifikacji, predyspozyciji itp..

Respondenci wérod tej grupy wskazywali takze na oszczednos¢ czasu (37,3%) oraz
kosztow (39,4%).

Pomimo wyraznych zalet korzystania z ustug PUP, cze¢$¢ respondentow uwaza, ze nie warto

BEZROBOTNI PRACUJACY NIEPRACUJACY PRACODAWCY
Najczesciej Najczesciej Najczesciej Najczesciej
wskazywana wskazywana wskazywana wskazywana
oczekiwana forma | oczekiwana forma | oczekiwana forma | oczekiwana forma
pomocy: pomocy: pomocy: pomocy:

posrednictwo
pracy- 29,7%

posrednictwo
pracy- 26,9%
ankietowanych

posrednictwo
pracy- 20,8%
ankietowanych

dofinansowanie
kosztow
wynagrodzenia i

ankietowanych sktadek przy
zatrudnieniu
skierowanego
bezrobotnego-19,8%
ankietowanych

Najrzadziej Najrzadziej Najrzadziej Najrzadziej

wskazywana wskazywana wskazywana wskazywana

oczekiwana forma
pomocy: bon na
zasiedlenie-0,0%
ankietowanych

oczekiwana forma
pomocy: bon na
zasiedlenie-1,3%
(na réwni z ,,inng’
forma pomocy-
1,3%)
ankietowanych

”

oczekiwana forma
pomocy:

organizacja stazu-

1,7%
ankietowanych

oczekiwana forma
pomocy: ,inne”
formy pomocy-
1,6%
ankietowanych

korzysta¢ z ustug PUP- przewazajaca
grupg osob wyrazajaca taki poglad sa
osoby niepracujace- w $wietle badan
ankietowych poglad taki wyrazito az
38,3% 0s06b niepracujacych- 0séb

poszukujagcych pracy, W mniejszym

stopniu  opini¢  taka  wyrazili
pracujacy- 16,4% oraz bezrobotni
7,2%.
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Urzad Pracy nie zajmuje si¢ wylacznie posrednictwem pracy. Z jego pomocg mozna takze
uzyskac¢ swiadczenie dla osoby bezrobotnej, odby¢ szkolenie, skontaktowac si¢ z doradca

zawodowym lub znalez¢ ciekawg propozycje stazu.

Publiczne stuzby zatrudnienia jako szansa na rozwdj kompetencji poszukiwanych na rynku pracy
DYREKTOR PUP ROBERT RADZIWONKA

Powiatowy Urzad Pracy (PUP) w Pruszkowie petni kluczowg role w lokalnym rynku

Rola i oddziatywanie Powiatowego Urzedu Pracy w Pruszkowie pracy, posredniczagc migdzy

na lokalny rynek pracy . . .

osobami poszukujacymi

instytucje szkoleniowe ~— _— placéwki o$wiatowe zatrudnienia a instytucjami

placGwki socjalne — r- ey F;ﬁggiggiyorcy i praCOdawcami. Wsp(')ipracuje
URZAD PRACY

QOchotniczy Hufiec Pracy — \ agencje zatrudnienia Z plaCéWkami OéWiatOWymia

} instytucjami  szkoleniowymi

poszukujacy pracy
oraz  Ochotniczym  Hufcem

Pracy, wspierajac rozwo6j kompetencji zawodowych. Dodatkowo utrzymuje kontakty
Z pracodawcami, agencjami zatrudnienia i placowkami socjalnymi, pomagajac w aktywizacji
zawodowe] mieszkancow. Dzigki temu PUP dziala jako centrum wspierajace zaréwno
pracownikow, jak 1 przedsigbiorcow, przyczyniajac si¢ do poprawy sytuacji na rynku pracy.
Na rynku brakuje oséb chetnych do podjecia zatrudnienia w tych profesjach. Wsréd
deficytowych zawodow znajdujg si¢ m.in. nauczyciele réznych specjalizacji, pracownicy
branzy budowlanej, elektrycy, mechanicy, kierowcy oraz lekarze i pielegniarki. Zestawienie
obejmuje rowniez zawody zwigzane z opieka nad dzie¢mi 1 osobami starszymi, pracownikow
stuzb mundurowych oraz specjalistow w branzy technicznej 1 rzemies$lniczej. Deficyt w tych
sektorach moze wynika¢ z niedoboru wykwalifikowanych pracownikow, warunkow pracy lub

niskiego zainteresowania danymi profesjami.

Barometr zawodow 2025 — powiat pruszkowski

Deficyt poszukujacych pracy

asystenci w edukadj| nauczyclele praktycznej nauki zawodu ple rki | potozne
m n 6w ogdinoksztaicacych prac rob6t wykoficzeniowych w budownictwie
6w zawodowych pra stuzb mundurowych
i pracownicy socjalni
jalnych i oddzialow integracyjnych ratownicy medyczni
y sprzetu do robét ziemnych robotnicy budowlani
spawacze
soby starszej lub niepeinosprawne] sprzedawcy | kasjerzy
slusarze

pedago:
m; nkarze piekarze
nauczyclele nauczania wezesnoszkolnego
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Najwigksza grupe beneficjentow PUP w Pruszkowie stanowig osoby uczestniczace
w szkoleniach (92 osoby), co §wiadczy o duzym zapotrzebowaniu na podnoszenie kwalifikacji

, zawodowych. Staze réwniez
u szkolenia

ciesza si¢ duza popularnoscia
u studia podyplomowe

(81 o0so6b), co wskazuje na
A staze cheé¢ zdobycia praktycznego
w zatrudnienie subsydiowane doswiadczenia zawodowego.

: - - Jednorazowe  Srodki  na
@ jednorazowe Srodki na podjecie

dziatalnosci darczej o . -
( Jéi,%o@sf Jospocare=e] podjecie dziatalnosci

gospodarczej (JSNPDG)

oraz zatrudnienie subsydiowane wsparto po 48 0sob, co oznacza, ze cz¢$¢ oséb decyduje si¢ na
zatozenie wilasnej firmy lub korzysta z dofinansowania zatrudnienia. Najmniejszym
zainteresowaniem cieszg si¢ studia podyplomowe, ktore wybraty 23 osoby. Dane te pokazuja,
ze PUP oferuje roznorodne formy pomocy, umozliwiajgce zarowno rozwdj zawodowy, jak
i wsparcie przedsigbiorczo$ci oraz zatrudnienia. Najpopularniejsze kierunki szkolen
zorganizowanych przez Urzad w 2024 r. to kursy prawa jazdy kat. C i D, szkolenia z zakresu
obstugi wozkow jezdniowych, szkolenia z zakresu ksiggowoSci oraz kadr i ptac, szkolenia z
zakresu kosmetyki oraz kursy fryzjerskie i barberskie

Szansg na rozwoj kompetencji poszukiwanych na rynku pracy i przeciwdzialaniem
rotacji pracownikéw, spowodowanej posiadaniem niedostatecznych kwalifikacji na rynku
pracy jest Krajowy Fundusz Szkoleniowy (KFS). Fundusz ten przeznaczony jest na szkolenia
dla pracodawcoéw 1 zatrudnianych przez nich pracownikéw — ze srodkow KFS w 2024 r.

skorzystato 148 osdb, a srodki wydatkowane na ten cel to 549 729,98 z1.

Wydatki poniesione przez Urzad na realizacje wybranych form wsparcia

Wysokosé wydatkéw w PLN

2077 805,37
694 439 85
596 200,94 531334,23 ' 549 729,98 517 894,23
= B W N [l
' 50 000,00
i = o
szkolenia studia prace stace KFS JSNPDG Wy posazenie ban
podyplomowe  interwencyne / doposazZenie nazasiedlenie

stanowiska
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Zrédla finansowania dzialan realizowanych przez PUP pochodza z réznych funduszy
krajowych i1 unijnych. Gtéwne $rodki pochodza z Funduszu Pracy, ktory jest przeznaczony na
aktywizacj¢ zawodowa bezrobotnych, szkolenia, staze oraz zatrudnienie subsydiowane.
Waznym zrédlem finansowania sg rowniez fundusze Europejskiego Funduszu Spotecznego
(EFS), wspierajace programy rozwoju kompetencji, przedsigbiorczosci i integracji na rynku
pracy. Dodatkowo PUP moze otrzymywac $rodki z budzetu panstwa, programow regionalnych

oraz innych projektow wspierajacych walke z bezrobociem 1 rozw0j lokalnego rynku pracy.

Zrédla finansowania dzialanh realizowanych przez Urzad

Fundusz Pracy 4521 760,61 zt, w tym realizacja:

e programu regionalnego ,, MAZOWSZE 2024 - bezrobotni powyzej
50 roku zycia",

e projektu ,,Aktywizacja zawodowa 0sob bezrobotnych
zamieszkujacych na wsi w powiecie pruszkowskim"

e projektu ,,Aktywizacja zawodowa 0sob dtugotrwale bezrobotnych w
powiecie pruszkowskim”

Europejski Fundusz Spoteczny Plus | 768 768,29 zt (realizacja projektu ,,Aktywizacja zawodowa osob

bezrobotnych w powiecie pruszkowskim (I)”

Panstwowy Fundusz Rehabilitacji 126 1,69 zt

Os6b Niepelnosprawnych

Bezkosztowe formy wsparcia oferowane przez Urzad to posrednictwo pracy, doradztwo
zawodowe, gietdy pracy, targi pracy oraz EURES. W 2024 r. Urzad pozyskat 1 578 ofert pracy

na 9 643 wolne miejsca pracy. Zawody, w ktérych pracodawcy najczesciej poszukiwali

pracownikow to: pracownicy wykonujacy prace proste (w tym produkcyjne, magazynowe

i logistyczne), dostawcy, kasjerzy/sprzedawcy, kierowcy kat. C, magazynierzy, operatorzy
maszyn, pakowacze, pomoce kuchenne / pracownicy restauracji, pracownicy biurowi

I pokrewni oraz pracownicy utrzymania czystosci.
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