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Streszczenie

Podstawowym celem artykutu byto pokazanie jakich zdolnosci 1 umiejetnosci ocze-
kuja pracodawcy od przyszlego pracownika, a takze co s3 w stanie zaoferowac.
Istotng rolg odgrywa spis wymagan zamieszczony w ogloszeniu o pracg, gdyz juz
sam fakt niespelienia okreslonych warunkéw eliminuje niepozadanych kandyda-
tow. Aby odpowiedzie¢ na pytania: w jakich zawodach pracownicy sg poszukiwani,
czego oczekuja pracodawcy, w jakich regionach jest najwicksze zapotrzebowanie na
pracownikow 1 co moga zaoferowac pracodawcy postuzono si¢ danymi zastanymi,
wykorzystujac przy tym technike analizy tresci ilosciowg. Przebadano wszystkie
ogloszenia o pracg z 2012 12013 roku na portalu www.biurokariera.pl. Z badan wy-
nika, ze najbardziej poszukiwani s informatycy 1 programisci oraz doradcy klienta.
Najwigcej stanowisk pracy odnalez¢ mozna byto w wojewddztwie mazowieckim,
matopolskim 1 dolno$laskim. Efekty badan wskazujg na zainteresowanie pracodaw-
cow kompetencjami spotecznymi, osobistymi i zawodowymi pracownikow. Praco-
dawcy ktada nacisk na atrakcyjne warunki finansowe, mozliwo$¢ rozwoju zawodo-
wego 1 szkolenia, aby zachgci¢ swojg oferta. Badania pokazaly, ze zarowno w 2012,
jak 1w 2013 roku wyniki ksztattowaty si¢ podobnie (z nielicznymi wyjatkami).

Wstep

Czlowiekowi zyjacemu w XXI wieku stawiane sg coraz to nowe wyzwania,
ktore z kolei inspirowane sg dazeniem do uzyskania jak najlepszej pozycji w hie-
rarchii spotecznej. ,,Spoteczenstwo XXI w. bedzie charakteryzowac si¢ nowg stra-
tyfikacja spoteczng, polegajaca na podziale na tych, co pracujg i majg szanse na
satysfakcje zyciowg 1 tych, co nie pracujg i beda pozbawieni tej szansy” (Kukla
2006). Jednak miejsce zaymowane w drabinie spotecznej nie zalezy wylacznie od
tego, czy dana osoba posiada pracg czy nie, ale rowniez od tego na jakim stano-
wisku jest zatrudniona. Rozpoczynajac kariere zawodowa osoba powinna zasta-
nowic¢ si¢ jaka pozycje spoteczng chce osiggnac w przysztosci 1 jakie kroki musi
podjac, w celu jej uzyskania, bioragc pod uwage awans dzieki karierze zawodowe;.
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Kariera rozumiana jest jako droga profesjonalnego rozwoju, jaka pracownik
planuje przejs¢ w ciagu swojego zycia zawodowego (Paszkowska-Rogacz 2006).
Kariere¢ mozna rozumie¢ jako zbior spotecznych wymagan, jakie moze postawic
Zarowno spoleczeﬁstwo jak 1 grupa spoteczna. Wymogi te bedg Scisle powigza-
ne z pozycja spoteczng jaka za]muJe dana jednostka (Paszkowska-Rogacz 2009)
Reasumujgc kariera zawodowa wigze si¢ ze zdobywamem coraz lepszej pozycji
w hierarchii zawodowe], co powodowane jest wymaganiami stawianymi przez
najblizsze otoczenie. Przemieszczanie si¢ w gore w strukturze spotecznej spowo-
dowane jest nie tylko uzdolnieniami, ale rowniez zapotrzebowaniami rynku pracy.

Rynek pracy z jednej strony przycigga uwage swoja réznorodnoscia 1 bo-
gactwem ofert, natomiast z drugiej jest bardzo wymagajacy 1 krytyczny wobec
kandydatow do pracy. Ocenie podlega kazdy potencjalny pracownik, zardwno
ten na poczatku kariery zawodowej, jak 1 ten w trakcie. Jednak jeszcze na dtugo
przed rozpoczeciem pracy, decyzje odnosnie kierunku ksztatcenia, majg wptyw
na ksztaltowanie dalszego rozwoju zawodowego.

Decyzje edukacyjne powinny by¢ podejmowane w $wiadomy 1 przemy-
§lany sposdb, tak by uwzgledniaty dalsze plany zawodowe. Istotne w pewnym
etapie zycia jest okreslenie tego, co chce sie robi¢ w przysztosci 1 jaki zawod
wykonywac. Niedoinformowanie 1 zagubienie mtodych ludzi moze skutkowaé
nieumiej¢tnoscig podjecia whasciwej decyzji (Wojtasik 1997). Wezesniej podje-
te decyzje dotyczace wykonywanego zawodu, mogg doprowadzi¢ do wiekszej
konkurencyjnosci na rynku pracy.

Dla o0s6b mtodych wspotczesny rynek pracy, nie jest miejscem idealnym. Co
prawda wykorzystuje nowe technologie, zroznicowane formy zatrudnienia, dyna-
mike rozwoju, ale rowniez wiele oczekuje. Zmusza do cigglego podnoszenia kwa-
lifikacji, przez co ostabia wigzi migedzy pracownikami. Utrudnia rowniez dostep do
prestizowych stanowisk, przy jednoczesnym wzroscie mozliwosci zatrudnienia na
stanowiskach nizszej kategorii. Podczas procesu edukacji mozna zaobserwowac
tzw. wyscig szczurow, ktory jest walkg o lepsza przyszios¢. W pierwszych latach
edukacji to rodzice walcza o przysztos¢ swoich dzieci, wysytajac je na kolejne
dodatkowe zajecia. W pdzniejszych latach to dzieci same podejmuja decyzje doty-
czace pracy. W dorostym zyciu czesto stajg si¢ bezwzglednymi osobnikami, kto-
1zy gotowi sg wyeliminowa¢ kazdego, kto stanie im na drodze do realizacji celu.
I to whasnie takie jednostki posiadajg najwieksze szanse odnie$¢ sukces na rynku
pracy (Plak 2006). Dlatego wspotczesnie mozna mowic¢ o dwdch generacjach mto-
dych ludzi, a mianowicie o ,,pokoleniu X” 1 urodzonych zwycig¢zcach.

Mianem ,,pokolenia X okresla si¢ mtodziez, ktdra porzuca tradycyjny styl
zycia, ktory cechowat si¢ przede wszystkim odpowiedzialno$cig, planowaniem
przysztosci 1 dgzeniem do sukcesu. Mtodzi ludzie przynalezacy do tego kregu
wykazujg si¢ brakiem zainteresowania 1 daza do hedonizmu, czyli do dbania
1 zaspokajania wylgcznie wlasnych potrzeb. Rezygnuja z osiggania wyzszej po-
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zycji spotecznej, a takze z osiggania sukcesu zawodowego. Boja si¢ lub nie po-
trafia wkroczy¢ w doroste zycie, a takze podejmowac odpowiedzialnych decyzji
oraz dziatan (Melosik 2000). Tuz obok ,,pokolenia X” wytonit si¢ typ mtodziezy,
zwanej urodzonymi zwyciezcami. Cechg charakterystyczng tej grupy jest deter-
minacja 1 zaangazowanie. Nigdy nie rezygnuja, poniewaz zyja w przekonaniu,
1z rezygnujacy nie zwyci¢zaja nigdy. To ludzie charyzmatyczni 1 aktywni, nasta-
wieni na dazenie do okreslonych celow (Kukla 2006).

Gtownie ludzie zdeterminowani do osiggniecia okreslonego celu, dazg do
tego by doskonali¢ swoje kompetencje, a do najpopularniejszych dziatan moz-
na zaliczy¢: kursy, szkolenia, praktyki, staze lub zajecia dodatkowe. Przyczyna
takiego zachowania jest che¢ zwigkszenia swoich szans na rynku pracy, a co za
tym 1dzie, lepszego startu w realizacje projektu zwanego kariera zawodowa.

Kompetencje definiuje si¢ jako ,,wiedza, umiejetnosci, uzdolnienia, style
dziatania, osobowo$¢, wyznawane zasady, zainteresowania 1 inne cechy, ktore
uzywane i rozwijane w procesie pracy prowadzg do osiggania rezultatow zgod-
nych ze strategicznymi zamierzeniami przedsigbiorstwa” (Rostkowski 2002).
Definicja ta jest doktadnym okresleniem, tego czego poszukuja pracodawcy
wsrod kandydatow na konkretne stanowisko. Wszystkie wyzej wymienione ele-
menty stanowig wytyczne, zgodnie z ktorymi prowadzony jest proces rekrutacji.

Jednym z elementoéw majacych wplyw na kompetencje sa umiejetnoscei,
ktore mozna podzieli¢ na umiejetnosci poziome 1 pionowe. Poziome polegaja
na tym, ze pracownik procz swoich urzadzen, uczy si¢ obstugi innych. Dzigki
czemu pracownik potrafi obstuzy¢ calg lini¢ technologiczng organizacji. Jest on
niezwykle ceniony, poniewaz jest w stanie zastgpi¢ kazdego innego pracowni-
ka. W umiejetnosciach pionowych pracownik w stopniu doskonatym opanowuje
obstuge swoich urzadzen 1 jest uwazany jako specjalista obstugujacy urzadze-
nia pomiarowe (Rostkowski 2002). To wiasnie dzigki kwalifikacjom pracownik
moze 0siggna¢ wysoka pozycje w strukturze danej firmy.

Dokonac¢ oceny 1 planowac kolejne dziatania w przysztosci mozna za pomo-
cg modelu pozadanych i obecnych kompetencji. Model pozadanych kompeten-
cji, wskazuje na poszukiwane cechy dotyczace celu dzialania, czy tez idealne;j
sytuacji w przysztosci. Ten typ stosowany jest podczas dziatan rekrutacyjnych.
Model obecnych kompetencji jest drugim wariantem. Opisuje aktualne kompe-
tencje, czyli takie jakimi pracownik dysponuje w danym momencie. Ten model
stosowany jest w celu sprawdzenia efektywnosci szkolenia, dokonywane jest
to przed 1 po cyklu szkoleniowym. Tego typu profile stuzg ocenie zar6wno pra-
cownika, grupy pracownikow lub catej firmy (Rostkowski 2002). Stosowanie
tych dwoch typow daje maksymalne efekty produktywnosci firmy. Juz na po-
czatku postawione wysoko wymagania moga wptyna¢ na dalsze losy jednostki
w przedsiebiorstwie, a posiadane przez pracownika kompetencje zostang nale-
zycie spozytkowane.
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[stnieje wiele sposobow dzielenia kompetencji. Jedne sg mniej rozbudowa-
ne, a drugie bardziej. Interesujacy podzial zaproponowat Tadeusz Rostkowski,
ktory wyroznit:

Uzdolnienia - zawierajg potencjat pracownikow, mozliwosci rozwoju,
wykorzystywama predyspozycp celem pozyskania kolejnych kompeten-
cji. Znaczenie zdolno$ci ro$nie wraz z nastawieniem firmy na rozwdj,
poniewaz aspiracje pracownicze bezposrednio wptywaja na mozliwosci
rozwoju ,,nowych kompetencji”.

» Umiejetnosci 1 zdolnosci - majg na uwadze glownie czynniki niezbed-
ne do odniesienia sukcesu w wykonywaniu konkretnych zadan. Do nich
nalezy zaliczy¢ kompetencje: umystowe, komunikacyjne, interpersonal-
ne, samozarzadzanie, organizacyjne, nastawienie na potrzeby klientow,
techniczne, stosunek do wykonywanej pracy, biznesowe, kierowania
personelem oraz przywodcze.

* Wiedza - dotyczy przede wszystkim przygotowania do wykonywania
poleconych zadan podczas pracy. Okresla to, czego pracownik nauczyt
sie do tej pory, a co moze wykorzysta¢ w danej sytuacji. Moze dotyczy¢
faktow, teorii, wydarzen czy procedur.

+ Kompetencje fizyczne - zwigzane sg z fizycznymi wymaganiami stano-
wiska pracy. Wyr6zni¢ mozna: sprawno$¢ fizyczna, wyczulenie zmy-
stow czy zdolnosci psychofizyczne.

* Style - majg na uwadze to jak cele s osiggane. Nalezy wyrozni¢ style
menedzerskie 1 pracownicze.

* Osobowos¢ - dotyczy przede wszystkim orientacji spotecznej, stosunku
do wspotpracy, zorientowanie na cele, emocje oraz do§wiadczenia.

 Zasady i wartosci - pozwalajg okresli¢ motywy dziatania, za pomocg zasad,
wierzen, wartosci. Odnoszg si¢ do wartosci poszukiwanych w pracy, a takze
w rolach zyciowych, ktore niewatpliwie wptywaja na dokonywane wybory.

 Zainteresowania - nalezg do nich preferencje odnoszace si¢ do pracy,
zadan 1 srodowiska pracy. Maja duzy wptyw na efektywnos¢, jezeli ro-
dzaj pracy odpowiada faktycznym zainteresowaniom pozazawodowych
pracownikow (Rostkowski 2002).

Wszystkie te elementy wptywaja na poziom kompetencji pracownikow. Im
wiece] pracownik wlozy wysitku, tym lepsza pozycje bedzie posiadat rozpoczy-
najac Sciezke kariery.

Zakres uzdolnien jakie musi naby¢ pracownik, aby nawigza¢ stosunek pra-
cy jest bardzo duzy. Do najbardziej cenionych naleza kompetencje: spoleczne,
osobiste, menadzerskie 1 przywodcze, a takze zawodowe (tab. 1). Umieje¢tnosci
spoteczne w glownej mierze stuzg budowaniu relacji z innymi, a takze skupiaja
si¢ na sposobie wykonywania zadan. Zalicza si¢ do tych kompetencji takze sku-
tecznos¢ wspolpracy, komunikacje, a takze wywieranie wptywu na innych. Oso-
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biste kompetencje zwigzane sg z indywidualnymi sposobami realizacji zadan, co
posiada wptyw na jakos¢ wykonywanych zadan, ma wptyw na jakos¢, szybkos¢
1 zaangazowanie w podejmowanych dziataniach. Kompetencje menadzerskie
1 przywddcze dotycza zarzadzania pracownikami i organizacjami. Wigzg si¢
zarOwno z organizacjg pracy, miekkimi obszarami kierowania, jak i1 kluczowy-
mi aspektami administrowania, co niewatpliwie wplywa na skutecznos¢ zarza-
dzania. Umieje¢tnosci zawodowe powigzane sg ze specjalistycznymi zadaniami
w danej grupie zawodowej. Odnoszg sie czesto do konkretnej wiedzy lub umie-
jetnosci, co wptywa na skutecznos¢ realizacji zadah powigzanych z konkretnym
zawodem, stanowiskiem czy funkcjg (Katalizator Innowacji 2014).

Tab. 1. Zakres kompetencji

Kompetencje Kompetencje Kompetencje Kompetencje
spoleczne osobiste menadzerskie zawodowe

- budowanie relacji |- dazenie do wynikow | - budowanie sprawnej |- prowadzenie

- dzielenie si¢ wiedzg | - elastycznosé organizacji dokumentacji
i dos§wiadczeniem |- innowacyjnos¢ - budowanie zespotu |- zorientowanie

- pisemna komuni- |- etyka zawodowa - delegowanie w biznesie
kacja - analityczne myslenie |- kontrolowanie - znajomos¢

- komunikatywno$¢ | - zarzadzanie czasem |- motywowanie 1 przestrzeganie

- identyfikacja - organizacja pracy coaching procedur
z firmg whasnej - strategiczne myslenie |- gotowos¢ do

- kultura osobista - podejmowanie - ocenianie podwlad- uczenia si¢

- umiejetnosci nego- | decyzji nych - wiedza zawodowa
cjacyjne - odpornos¢ na stres |- odwaga - zarzadzanie

- obstuga klienta - rozwigzywanie - organizowanie informacjami

- praca w zespole problemow - przywodztwo - zarzadzanie

- rozwigzywanie - przedsigbiorczo$¢ |- planowanie projektami
konfliktow — wspol- | - sumienno$¢ - zarzadzanie przez - zarzadzanie
praca wewnatrz - rzetelno$¢ cele procesami
firmy - samodzielno$¢

- orientacja na klienta

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie http://katalizatorinnowacji.pl/uploads/files/0/145/Kompe-
tencje_book.pdf, [dostep z dnia 14.03.2014]: 19.

Material i metoda

Podstawowym celem pracy byto wykazanie preferowanych cech, jakie sta-
wiajg pracodawcy przed przysztymi pracownikami. Jakie korzysci oferujg kan-
dydatom. Juz zamieszczenie odpowiednich wytycznych w ofercie pracy, daje
oglad najbardziej pozadanych umiejetnosci jakie powinien posiadac¢ potencjalny
kandydat.

Do badan wykorzystano dane zastane. Dane wtorne sg przyktadem materia-
16w juz istniejacych, 1 nie zachodzi w tym wypadku interakcja miedzy badaczem
a badanym. W sktad metod badan danych zastanych wchodzi: desk research,
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analiza tresci 1 wtorna analiza statystyczna. W badaniu zostata zastosowana me-
toda desk research, polegajaca na poszukiwaniu danych, ktore beda przydatne
z punktu widzenia poruszanego tematu. Do takiej analizy mozna wykorzysty-
wac dane tekstowe, materiaty audio, wideo 1 inne wytwory ludzkie (Makowska,
Boguszewski 2013). Do przeprowadzenia badan zostala uzyta ilosciowa ana-
liza tresci. Ta metoda jest stosowana w wielu dziedzinach np. w naukach spo-
tecznych, psychologii, czy komunikacji. Badaniu poddaje si¢ tre§¢ komunikatu,
dzigki czemu mozna wyciggna¢ wnioski nie tylko odnoszace si¢ do tresci, ale
rowniez do nadawcy (Maj 2013).

Badania zostaty przeprowadzone w oparciu o ogtoszenia pracy na porta-
lu www.buirokariera.pl. Nastepnie zostaly opracowane kategorie, wedhug kto-
rych dokonywano szczegdtowej analizy danych. Polegato to na zapoznawaniu
si¢ z kolejnymi ofertami pracy i klasyfikowaniu w odpowiednie grupy. Nastep-
nie zostaly opracowane kategorie ogdlne. Ogloszenia zostaty analizowane ze
wzgledu na zmienne: stanowiska pracy, miejsce oferowanej pracy, oczekiwania
pracodawcoéw wzgledem pracownikow 1 korzysci jakie sg w stanie zaoferowac
pracodawcy. Pozyskane dane zostaty zanalizowane za pomocg Microsoft Excel,
w ktorym takze dokonywano obliczef. Kolejno dokonano prezentacji wynikow.
Analizie zostaly poddane 323 ogloszenia o pracg w 2012 roku oraz 540 ogloszen
w 2013. Oferty byty skierowane do studentow 1 absolwentow wyzszych uczelni.

Wyniki

Uzyskane wyniki badan wykazaly, iz zarowno w 2012, jak 1 w 2013 roku
najwigksze zapotrzebowanie bylo na informatykow 1 programistow, a takze na
doradcow klienta 1 konsultantow telefonicznych. Analiza ofert pracy na portalu
www.biurokariera.pl wskazuje, ze postep technologiczny jaki nastgpit w ostat-
nich kilkunastu latach, doprowadzit do powstania licznych miejsc pracy. Dlate-
go niezbedni sg ludzie do obstugi tych systemow. Doradcy klienta 1 konsultanci
telefoniczni, w czasach wszechobecnej konkurencji 1 rozwinigtego sektora ustug
majq za zadanie nawigzac¢ kontakt z klientem, zachecic 1 doprowadzi¢ do realiza-
C]l zakupu Poszukiwani byli takze przedstavvlmele handlowi, pracownicy tech-
niczni 1 inzynierowie, a takze pracowmcy reklamy 1 marketmgu Najmniejsza
popularnoscig cieszyli si¢ menedzerowie 1 ankieterzy (tab. 2).
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Tab. 2. Oferowane stanowiska pracy

Oferty pracy 2012 | 2013 Oferty pracy 2012 | 2013
E:;:Sﬁznlzli“:;t:%omczm 15,79% | 16,48% | Finansisci i ksiegowi 4,64% | 4,07%
firi;;rvlvi‘;zvti‘jhmm 4,95% | 7.96% |Przedstawiciele handlowi | 6,50% | 9.07%
Informatycy i programidci | 29,72% | 28,89 | Pracownicy fizyczni 4,95% | 2,04%

yCy 1 prog
np. pakowanie
fﬁ;ﬁg Efgyureklamy 9,91% | 7,22% |Menedzerowie 0,62% | 1,30%
Pracownicy dzialu HR 2,48% | 3,70% | Ankieterzy 0,93% | 0,93%
Pracownicy biurowi 5,88% | 4,44% |Nauczyciele i opickunowie | 3,41% | 5,00%
Specjalisci do spraw np. o o, |Innenp. prawnicy, 0 0
odszkodowan, planowania 3.72% | 3,15% sprzedawcy 6,50% | 3,74%

Zrodto: opracowanie wlasne

Wyrozni¢ mozna trzy wojewodztwa, w ktorych liczba ofert pracy cechowata
si¢ duzg liczebnoscig. Zarowno w jednym 1 drugim roku nalezy wskaza¢ woje-
wodztwo mazowieckie, dolnoslaskie 1 matopolskie, natomiast dodatkowo w 2013
roku $lgskie 1 pomorskie. Mozna zauwazy¢ tendencje do skupiania ofert pracy
przy duzych aglomeracjach miejskich jak Warszawa, Krakow 1 Poznan (ryc. 1).
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Rye. 1. Migjsce oferowanej pracy
Zrodto: opracowanie whasne

Oczekiwania stawiane wobec kandydatow na stanowiska sg bardzo r6zno-
rodne. Wymagania jakie zostang postawione na poczatku, daja mozliwos¢ wy-
boru jak najlepszego pracownika (tab. 3).



I. Smieciuch 171

Tab. 3. Oczekiwania pracodawcow wobec pracownikow - preferowane cechy

Preferowane cechy 2012 | 2013 Preferowane cechy 2012 | 2013
Znajomos¢ jezyka
?r“afi;lfsl;eegg‘(’)/ r;e;:‘olgiﬁeg"/ 41,80% | 47,59% | Zaangazowanie 11,46% | 14,07%
komunikatywnym
Doswiadczenie o o, | Umiejetnos¢ pracy 0 o
(od 1 roku do 2 lat) 40,56% 1 46,48% w zespole 19.81% | 13,33%
Komunikatywnos¢ Nastawienic
i tatwos$¢ nawigzywania 43,03% [35,37% . , 11,76% | 11,48%
Kontaktow na realizacje celow

Znajomosc specjalistycz-
nych programéw

| prog 32,51% | 28,33% | Kreatywnosé 19,50% | 10,93%
np. jezykow programowa-
nia Java, C#
Dyspozycyjnosé 20,12% | 27,96% E&iﬁgﬁ:;‘i’szema 11,76% | 9,81%
Wyzsze wyksztalcenie 24.15% | 23,33% | Wysoka kultura osobista 6,19% | 9,44%

y y y
I\Oﬁj‘;fgfl:(\’gﬁgtera Excel, 151 98% | 21.11% | Dokladnosé 8,98% | 5,93%
Inne np. prawo jazdy kat. B,
Isrtll(;(tl}grizcj;gioejpe;ico};csitams 25,39% | 18,33% | Odpornosé na stres 5,26% | 5,93%
analityczne

Zainteresowania

Min. §rednie wyksztatcenie |12,69% |16,11% 6,81% | 5,74%

z danej branzy

Odpowiedzialnosc 10,22% | 15,92% | Ostatnie lata studiéw 9,29% | 5,00%

i uczciwo$é

Samodyscyplina i dobra 0 o L o o
L 18,27% | 15,56% | Systematycznos$¢ 0,62% | 2,41%

organizacja pracy

Samodzielno$é 19,50% | 14,44% | Dynamicznos¢ 1,86% | 0,56%

Zrodto: opracowanie wlasne

Najczesciej wymienianymi cechami, ktorych oczekiwali pracodawcy
w 2012 1 2013 roku byta znajomos¢ jezykow obcych, doswiadczenie oraz ko-
munikatywnos¢ 1 tatwos¢ nawigzywania kontaktow. Porownujac te lata nalezy
zwrdci¢ uwage na znajomos¢ jezykow, doswiadczenie, dyspozycyjnosé, odpo-
wiedzialnos¢ 1 uczciwos¢. Cenniejszymi pracownikami niewatpliwie sg osoby
nieposiadajace bariery jezykowej 1 potrafigce porozumiec si¢ w obcym jezyku.
Obecnie nicodzownym elementem jest znajomos$¢ jezyka angielskiego zarowno
w mowie jak 1 piSmie. Warto$¢ pracownika podwyzsza fakt posiadania dos§wiad-
czenia. Utatwia to wdrozenie pracownika w strukture organizacji. O tyle proscie;
jest przyja¢ pracownika posiadajacego praktyke, anizeli od poczatku, krok po
kroku wdraza¢ niedo§wiadczonego. Dodatkowo dyspozycyjnos¢ dziata na ko-



172 Kompetencje mtodych pracownikéw w oczekiwaniu pracodawcéw

rzy$¢ osoby starajacej si¢ o pracg, gdyz zawsze bedzie mozna na niej polegac.
Pracodawcy w mniejszym stopniu zwracali uwage na cechy: komunikatywnos¢
1 fatwos¢ nawigzywania kontaktow, znajomos¢ jezykdw programowania, samo-
dzielno$¢, umiejetnos¢ pracy w zespole oraz kreatywnosc.

Wymagania pracodawcy sg niezwykle istotne, aczkolwiek z punktu widzenia
osoby starajgcej si¢ o pracg, wazne jest to co moze zaoferowac przyszty kierownik.
Aktualnie rynek jest bardzo wymagajacy, a tych naj lepszych pragnie zacheci¢ atrak-
cyjnymi warunkami finansowymi oraz mozliwoscia rozw0]u zawodowego Osoby
chcace by¢ konkurencyjne muszg zdac sobie Sprawe z mepewnosc1 SWOjej pozZycji.
Z dnia na dzien moze pojawi¢ si¢ osoba, ktora zajmie ich pozycj¢ w hierarchii. Dla-
tego tez istotng role odgrywaja szkolenia, a firmy zdajace sobie sprawe z sytuacji na
rynku przyciggaja uwage mozliwosciami rozwoju 1 licznymi bonifikatami wynikaja-
cymi z nawigzania stosunku pracy. Istotng role odgrywa przyjazna atmosfera w pra-
cy, bo ktoz chciatby pracowac w nastroju grozy, agresji 1 zazdrosci. Istotny jest ela-
styczny czas pracy, gdyz daje mozliwos¢ dostosowania godzin pracy wedle uznania
1 mozliwos¢ zatrudnienia. Wigkszo$¢ korzysci jakie oferowali pracodawcy zardwno
w 2012 jak 1 w 2013 roku utrzymywaty si¢ na rownym poziomie. Warto jednak
zwrdci¢ uwagg, na wzrost mozliwosci rozwoju zawodowego. Nastgpit wzrost o po-
nad 10 punktéw procentowych w poréwnaniu do 2012 roku, co moze oznaczaé, ze
firmy nastawione s3 na inwestowanie w pracownika (ryc. 2).

50[00% &4,89% a7,2%

nnnnnn

45,00% -+4%41%

40,00% - 3
35,00% - 33'33,0/3"3% s &
30,00% [
25,00% + |1
20,00% + ]

15,00% -

| Lz 79 9,07%
10,00% - . 6,11% 7,74% 27 ~14,45%
5,00% % | N t B Rok 2012
Sk ,159
0,00% % . L : \ 488 Rok 2013
' NN
QO R & 3

21,67%

14,55%

Rye. 2. Korzysci, jakie s w stanie zaoferowaé pracodawcy
Zrodto: opracowanie wlasne
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Wplyw na decyzje o zatrudnieniu ma pierwszy kontakt pracodawcy z osobg
zainteresowang stanowiskiem pracy, czyli w momencie ogladu dokumentow apli-
kacyjnych. W 2013 roku najczesciej preferowane byto otrzymanie CV 56,48%
(w poprzednim roku 51,70%), natomiast CV 1 listu motywacyjnego oczekiwato
32,04% (w 2012 roku 38,70%). Dobrze napisany zyciorys zawodowy 1 list mo-
tywacyjny mogg przyczyni¢ si¢ do akceptacji 1 zaproszenia kandydata do udzialu
w dalszym procesie rekrutacii.

Whioski

Praca jest niewatpliwie waznym elementem ludzkiej egzystencji. To wia-
$nie dzigki niej cztowiek moze uzyskac satysfakcje, poznac ludzi, a takze zapew-
ni¢ sobie odpowiednie warunki do zycia. Przeprowadzone badania wskazuja, 1z
najbardziej pozadani sg pracownicy w grupie: informatycy 1 programisci, a tak-
ze doradcy klienta, konsultanci telefoniczni. Do regiondéw skupiajacych w sobie
najwigksza liczbe ofert pracy nalezy wojewddztwo mazowieckie, matopolskie
1 dolnoslaskie, czyli te ktore skupiajg w sobie najwigksze aglomeracje miejskie.
Najbardziej pozadanymi cechami jakich wymagano od potencjalnych kandydatow
do pracy byto: znajomos¢ jezykow obcych, doswiadczenie zawodowe, komunika-
tywnos$¢ 1 fatwos¢ nawigzywania kontaktow. Wigkszo$¢ pracodawcdw oferowata
mozliwo$¢ rozwoju zawodowego, atrakcyjne warunki finansowe oraz szkolenia.
Warto zaznaczy¢, ze rozktady w 2012 1 2013 roku byty bardzo podobne. Zdobycie
dobrej pracy w obecnych czasach jest bardzo trudne, biorgc pod uwage konkuren-
cj¢ jaka stanowig inni poszukujacy, a takze liczbe ofert pracy. Dlatego tez ciagle
doskonalenie samego siebie moze doprowadzi¢ do zdobycia intratnej posady.
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