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SPIS DEFINICJI I POJEC

Na potrzeby niniejszego raportu przyjeto nastepujace definicje pojec¢ (uszerego-
wane w porzadku alfabetycznym):

BRANZA

sektor gospodarki okreslony sekcja gtowna PKD z wytaczeniem sekcji Ti U oraz
z wyjatkiem sekcji B+ C+ D +E, ktérarozpatrywana jesttacznie. Przyjmuje sie
istnienie 16 branz:

1.  Rolnictwo (A. Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo)

2. Przemyst (B+C+D+E Gornictwo i wydobywanie, Przetwérstwo
przemystowe, wytwarzanie i zaopatrywanie w energig elek-
tryczna, gaz, pare wodng, goraca wode i powietrze do uktadow
klimatyzacyjnych, dostawa wody; gospodarowanie sciekami
i odpadami oraz dziatalno$¢ zwigzana z rekultywacja)

3. Budownictwo (F. Budownictwo)

4. Handel (G. Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdow samo-
chodowych, wtaczajac motocykle)

5. Transport (H. Transport i gospodarka magazynowa)

6. Gastronomia (l. Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustu-
gami gastronomicznymi)

7. kacznoé¢ (IT) (J. Informacja i komunikacja)

Finanse (K. Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa)

9. Obstuga rynku nieruchomosci (L. Dziatalno$¢ zwigzana z obstuga

rynku nieruchomosci)

10. Dziatalno$¢ naukowa i techniczna (M. Dziatalnos¢ profesjonalna,
naukowa i techniczna)

11.  Administracjaiwsparcie (N. Dziatalno$¢ w zakresie ustug admini-
strowania i dziatalno$¢ wspierajaca)

12.  Administracja publiczna (0. Administracja publicznaiobrona
narodowa; obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne)

13. Edukacja (P. Edukacja)

14. Zdrowieipomoc spoteczna (Q. Opieka zdrowotnai pomoc
spoteczna)

15.  Rozrywkaikultura (R. Dziatalnos¢ zwigzana z kultura, rozrywka
i rekreacja)

16. Pozostate ustugi (S. Pozostata dziatalnos¢ ustugowa)



BRANZE NEWRALGICZNE
Zbior branz o najwigkszym znaczeniu i branz perspektywicznych.

BRANZE 0 NAJWIEKSZYM ZNACZENIU
Szesc¢ branz, w ktorych pracowato najwiecej 0séb na Mazowszu w 2019 roku.

BRANZE PERSPEKTYWICZNE

Szesc branz o najwigkszym prognozowanym procentowym wzroscie
pracujacych na Mazowszu do 2030 roku przy zatozeniu ekstrapolacji trendow
rozwojowych z lat 2005-2019.

CZYNNIK ZMIAN ZATRUDNIENIA / CZYNNIK ROZWOJU BRANZY
Czynniki, ktore moga wptywac na zmiane trendu rozwojowego branzy miedzy
202122030 rokiem.

KIERUNEK ROZWO0JU BRANZY
Kierunek zmiany liczby pracujacych (zwiekszenie, utrzymanie, zmniejszenie
zatrudnienia).

KLUCZOWE CZYNNIKI ZMIAN
Grupy czynnikdéw zmian o zblizonym charakterze i potencjalnie wysokim wptywie
na liczbe pracujacych w poszczegolnych branzach gospodarki.

KOMPETENCJA

W wywiadach zogniskowanych uzyto nastepujacej definicji kompetencji:
Kompetencja zawodowa to potgczenie wiedzy, umiejetnosci, doswiadczenia
i zachowan uzytych w okreslonym kontekscie. Mozemy ja dostrzec podczas
dziatania, w sytuacji zawodowej. Opisujemy ja: nazwa, krotkim opisem,
poziomem w skaliod1do 5.

KOMPETENCJE SPOLECZNE
Jedna z czterech grup kompetencji wedtug Mapy G. Filipowicza.

KOMPETENCJE OSOBISTE
Jedna z czterech grup kompetencji wedtug Mapy G. Filipowicza.

KOMPETENCJE ZAWODOWE
Jednaz czterech grup kompetencji wedtug Mapy G. Filipowicza.

KOMPETENCJE MENEDZERSKIE
Jedna z czterech grup kompetencji wedtug Mapy G. Filipowicza.

SPIS DEFINICJI | PO.Ilié



LUKA ROZWOJOWA
Roznica pomiedzy potencjatem rozwojowym i poziomem zatrudnienia w branzy
w2019 roku.

MAPA KOMPETENCJI GRZEGORZA FILIPOWICZA

Mapa kompetencji wypracowana naukowo i opublikowana przez autora
w ksigzce ,Zarzadzanie kompetencjami. Perspektywa firmowa i osobista”
(Filipowicz, G. (2019), str.102 i nastepne).

POTENCJAL ROZWOJOWY BRANZY
Prognozowana liczba pracujgcych w branzy na Mazowszu w roku 2030.

POWTARZALNE PRACE BIUROWE

Proste czynnosciadministracyjne wykonywane przy pomocy prostych narzedzi,
mozna do nich zaliczy¢ czes¢ dziatalnosci firm z branzy Business Process Out-
sourcing / Shared Service Center (BPo/ssc).

PRACOWNICY OPERACYJNI

Szerszy sposob okreslania grupy pracownikow obstugujacych urzadzenia
imaszyny. Majac na uwadze, ze wigkszos¢ operatorow uzywa w tej chwili
narzedzi cyfrowych, pojecie pracownika fizycznego staje sie nieadekwatne.

SCENARIUSZ BAZOWY

Scenariusz kontynuacji aktualnych trendéw rozwojowych branz gospodarki
wojewodztwa mazowieckiego. W scenariuszu tym realizujg sie prognozy
ekstrapolacyjne sformutowane w Rozdziale 1.1. raportu.

TREND ROZWOJOWY BRANZY
Zmiany liczby osaob pracujacych w branzy obserwowane na przestrzeni lat.
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Badanie pt. ,Kierunkirozwoju przedsiebiorstw oraz zapotrzebowanie na kwali-
fikacje i kompetencje w wojewodztwie mazowieckim” zrealizowane zostato na
zlecenie Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Warszawie przez konsorcjum w skta-
dzie 4CFsp.z 0.0.0raz Revit HR Anna Gnoinska w okresie od pazdziernika do
grudnia 2021 roku.

Badanie miato za zadanie realizacje dwdch réwnorzednych celow. Pierwszym

z nich byta identyfikacja kierunkow rozwoju poszczegolnych branz na Mazowszu,
wraz ze wskazaniem konkretnych czynnikow wptywajacych naich rozwdj oraz
okresleniem luki pomiedzy aktualng kondycja branz a ich potencjatem rozwo-
jowym. Cel drugi stanowito dokonanie diagnozy obecnego zapotrzebowania

na kwalifikacje i kompetencje na mazowieckim rynku pracy. Cele te zostaty
zrealizowane w dwoch rownolegtych procesach badawczych, ktérych przebieg

i wyniki prac opisane zostaty w szczegdtach w kolejnych dwoch czesciach niniej-
szego raportu.



STRESZCZENIE MENEDZERSKIE

wskazaty na wysoki potencjat rozwojowy mazowieckiej gospodarki.

Zaktadajac utrzymanie aktualnych trendéw rozwojowych, w perspekty-
wie 2030 roku spodziewac sie mozna istotnego wzrostu liczby oséb pracujacych
w wojewodztwie.

1 Wyniki analizy poswieconej kierunkom rozwoju branz na Mazowszu

Ekstrapolowany wzrost moze byc zaburzony przez piec istotnych czynnikow
rozwojowych: automatyzacje i cyfryzacje pracy, usieciowienie pracy, zmiany
klimatyczne i zielong transformacje, rozwoj nowych kompetencji pracowniczych
oraz pojawiajace sie nowe formy zatrudnienia. Czynniki te zagroza wysokosci
zatrudnienia w trzech duzych branzach: transporcie, przemysle, i handlu.
Sprzyjac zatrudnieniu beda za to w branzy tacznosci (IT), dziatalno$ci naukowe;
i technicznej oraz administracji i wsparciu.

Sposrod badanych czynnikow negatywny wptyw na rynek pracy bedg miec auto-
matyzacja i usieciowienie. Przetoza sie one na spadek liczby pracujacych w wielu
newralgicznych branzach mazowieckiej gospodarki, w tym w szczegdlnosci

w: rolnictwie, transporcie, handlu oraz przemysle. Beda przy tym jednak sta-
nowic bodziec wzrostowy dla juz dynamicznie rozwijajacych sie branz tgcznosci
(IT) oraz dziatalnosci naukowej i techniczne;.

Bardzo wazny, pozytywny wptyw na potencjat rozwojowy mazowieckich branz
beda miaty za to, zdaniem ekspertow bioracych udziat w badaniu, zmiany zacho-
dzgce w obszarze zielonej transformacji. Wptyng one pozytywnie na wszystkie
branze, przy czym szczegolnie istotne bedzie ich dziatanie stymulujace liczbe
pracujacych wrolnictwie. Zielona transformacja moze przyczynic¢ sig bowiem

do przetamania trendu malejacej liczby pracujgcych w tej branzy. Korzystne dla
mozliwosci rozwojowych mazowieckich branz beda takze zmiany w zakresie
form zatrudnienia oraz nowych kwalifikacji pracowniczych.

Wyniki analizy wskazujg na koniecznosc rozwijania nowych, wysokospecja-
listycznych i technicznych kompetencji pracownikow, w tym w szczegolnosci
kompetencji niezbednych do wykonywania pracy w branzach tgcznosci (1T)
oraz dziatalnosci naukowejitechnicznej. Niezbedne wydaje sie tez zapewnienie
mozliwosci przekwalifikowania pracownikom, ktérzy traci¢ moga w najbliz-
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szych latach prace w handlu, przemysle oraz transporcie. Istotne znaczenie dla
mozliwosci rozwoju mazowieckiego rynku pracy bedzie miato takze to, naiile
pracownicy w wojewddztwie podnosic¢ beda swoje kwalifikacji i kompetencje
zawodowe. Stworzenie utatwien i zachet dla ciggtego rozwoju zawodowego

i ksztatcenia przez cate zycie sprzyjac bedzie wykorzystaniu potencjatu rozwojo-
wego newralgicznych branz mazowieckiej gospodarki.

Wyniki badania jakosciowego wsrod rekruterow z najistotniejszych branz

gospodarki, majace na celu zbadanie zapotrzebowania na kompetencje

i kwalifikacje na mazowieckim rynku pracy, wpisuja sie w trendy obser-
wowane na ogolnokrajowym rynku pracy.

Na mazowieckim rynku brakuje ekspertow i wysoko wykwalifikowanych tech-
nikow. W kazdej z badanych branz brakuje takze informatykow i programistow.
Szczegolnie niepokojace jest stwierdzenie, ze w administracji panstwowej nie
ma mozliwosci zaoferowania zarobkdw na poziomie rynkowym, na przyktad
specjalistom od cyberbezpieczenstwa.

Wedtug badanych wystepuje powazna luka pomiedzy kwalifikacjami i kom-
petencjami kandydatow dostepnych na rynku pracy a modelami kompetencji
stosowanymiw przedsiebiorstwach. Wskazana luka dotyczy zaréwno wiedzy
zawodowej, umiejetnosci IT czy orientacji w biznesie, jak i szerokiego wachlarza
kompetencji spotecznych i osobistych.

W opinii ekspertow prowadzgcych badanie luka opisywana przez badanych
wynika z jednej strony z braku wykwalifikowanych pracownikow, ale z drugiej
spowodowana jest brakiem elastycznosci pracodawcow, niecheci do ponoszenia
kosztow ksztatcenia i braku zrozumienia, ze obecna sytuacja wymaga budowania
organizacji nastawionych na ciaggte doskonalenie i organizacji samouczacych sie.
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Theresults of the analysis devoted to development directions of the

industries in Mazovia have indicated a high development potential of

the Mazovian economy. Assuming that the current development trends
are maintained, a significantincrease in the number of employed people in the
voivodeship can be expected in the perspective of 2030.

However, these changes will be disrupted by five important factors: automation
and digitization of work, networking, climate change and green transforma-
tion, development of new workforce competencies, and emerging new forms
of employment. These factors will threaten three large industries: transport,
industry and trade. On the other hand, these will be favourable to communica-
tions (IT), scientific and technical activities, and administration and support.

Among the examined factors, automation and networking will have a negative
impact on the labor market. They will translate into a decrease in the number of
employeesin many of the crucial branches of the Mazovian economy, including
in particular: agriculture, transport, trade and industry. However, they will be the
growth stimulus for already dynamically developing communication (IT), scien-
tificand technical activity branches.

According to experts taking partin the research, changes taking place in the
area of green transformation will have a very important, positive influence on
the development potential of Mazovian economy. It will have a positive impact
onallindustries, however itsimpact on the number of employed in agriculture
will be particularly important. Green transformation may contribute to breaking
the trend of decreasing number of employed in this sector. Also changesin the
forms of employment and new employee qualifications will be beneficial for the
development opportunities of the Mazovian economy.

The results of the analysis indicate that it is necessary to develop new, highly
specialised and technical competencies of employees, including in particular
those necessary to work in the communications (IT) and scientific and techni-
calindustries. It also seems necessary to provide retraining opportunities for
employees, who may lose their jobs in the coming years in trade, industry and
transport. Also the extent to which employees in the voivodeship might raise
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their qualifications and professional competencies will be important for the
possibilities of development of the Mazowieckie voivodeship labour market.
Facilitating and incentivising constant professional development and life-long
learning will be favourable for the development potential of the crucial branches
of the Mazovian economy.

The results of a qualitative study among recruiters from the most

important branches of the economy, aimed at examining the demand for

competencies and qualifications on the Mazovian labour market are in
line with the trends observed on the national labor market.

The Mazovian market lacks experts and highly qualified technicians. Thereis
also ashortage of IT specialists and programmers in each of the industries sur-
veyed. Of particular concernis the finding that the state administration is unable
to offer market-level salaries to, for example, cyber security specialists.

According to the respondents, there is a serious gap between the qualifications
and competences of the candidates available on the labour market and the com-
petence models applied by enterprises. The indicated gap concerns professional
knowledge, IT skills or business orientation, as well as a wide range of social and
personal competences.

Inthe opinion of the experts participating in the survey, the gap described by the
respondentsis, on the one hand, caused by the lack of qualified employees, but
on the other hand, itis due to the inflexibility of employers, their unwillingness
to bear the costs of education and lack of understanding that the current situ-
ation requires building organizations focused on continuous improvement and
self-learning.
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Trendy rozwojowe 16 branz
sl gospodarki Mazowsza

Zgodnie z danymi Gtownego Urzedu Statystycznego pomiedzy rokiem 2009

a 2019 ogolna liczba pracujacych w wojewddztwie mazowieckim wzrosta

z poziomu 2,26 mln do przeszto 2,67 mln 0s6b, co oznaczato przyrost o blisko 20%
czyli ok. 450 tys. osob. Wszystkie z wyjatkiem jednej branzy: okazaty sig w tym
okresie wzrostowe. Najszybciej rosnacymi branzami byty administracja i wspar-
cie (wzrost liczby pracujacych 0 66,9%), dziatalno$¢ naukowa i techniczna
(wzrost liczby pracujacych o 51,4%) oraz transport (wzrost 0 30,6%) . Jedyna
branza, ktora zanotowata spadek, byto rolnictwo, w ktérym liczba oséb pracu-
jacych spadta z poziomu 319 tys. w2009 roku do poziomu 302 tys. w roku 2019,
czyli 0 5,1%. Utrzymanie dotychczasowych trenddéw oznaczatoby dalszy rozwoj
mazowieckiego rynku pracy.

TABELAI.1.1  Liczba pracujacych w poszczegolnych mazowieckich branzach w roku 2009 i 2019

Rolnictwo 319 332 302 066 =17 266 -5,41%
Przemyst 321724 360779 39 055 12,14%
Budownictwo 137 382 159 801 22 419 16,32%
Handel 394 495 458 801 64306 16,30%
Transport 134 361 175 473 41112 30,60%
Gastronomia 45 375 57 079 11704 25,79%
kacznosc (IT) 92 696 119 664 26 968 29,09%
Finanse 98 774 123180 24 406 24,71%
Obstuga rynku nieruchomosci 45752 55866 10114 22,11%
Dziatalno$¢ naukowa i techniczna 141 572 214 404 72 832 51,45%
Administracja i wsparcie 70 837 118 209 47372 66,87%
Administracja publiczna 114912 128 397 13 485 11,74%
Edukacja 158 245 200 433 42188 26,66%
Zdrowie i pomoc spoteczna 107 486 137 666 30180 28,08%
Rozrywka i kultura 27 571 31682 4111 14,91%
Pozostate ustugi 46 187 59 704 13517 29,27%
0GOLEM 2256 701 2703 204 446 503 19,79%

ZRODED  GUS, Bank Danych Lokalnych, ,Pracujacy (faktyczne miejsce pracy) wg sekcji,
grup sekcji i ptci”, https://bdl.stat.gov.pl/ (dostep: 05.10.2021)
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W celu okreslenia potencjatu rozwojowego poszczegolnych branz gospodarki
wojewodztwa mazowieckiego, dokonano statystycznej ekstrapolacji obserwo-
wanych trendéw rozwojowych. Ekstrapolacja objeta lata 2020 *-2030. Wartosci
z niej wynikajace stanowig prognoze liczby pracujgcych w kolejnych latach

i odzwierciedlaja scenariusz kontynuacji (bazowy) dotychczasowych trendéw.

Przy zatozeniu realizacji scenariusza kontynuacji trendéw spodziewac sie
mozna, ze liczba pracujgcych w wojewodztwie mazowieckim wzrosnie do 2030
roku o ponad 535 tys., co $wiadczy o wysokim potencjale rozwojowym mazo-
wieckiego rynku pracy. Zgodnie z prognoza, rynek wzrosnie 0 20,1%, co oznacza
srednioroczna dynamike wzrostu na poziomie 1,68%.

TABELAI.1.2 Liczba pracujacych w2019 i potencjat rozwojowy mazowieckich branz

Pracujqcy - 2019 Pracujqcy . 2030 LUka rozwojowa (A)
potencjat rozwojowy

Rolnictwo 302 066 294090 -7976 =2,6%
Przemyst 360779 405 908 45129 12,5%
Budownictwo 159 801 178 685 18 884 11,8%
Handel 458 801 546 644 87 843 19,1%
Transport 175 473 219713 44 240 25,2%
Gastronomia 57079 70131 13052 22,9%
tacznosc (IT) 119 664 154 658 34 994 29,2%
Finanse 123180 149 228 26 048 21,1%
Obstuga rynku nieruchomosci 55866 71131 15265 27,3%
Dziatalno$¢ naukowa i techniczna 214 404 302 198 87 794 40,9%
Administracja i wsparcie 118 209 174 027 55818 47,2%
Administracja publiczna 128 397 140 273 11876 9,2%
Edukacja 200 433 248 309 47 876 23,9%
Zdrowie i pomoc spoteczna 137 666 170 669 33003 24,0%
Rozrywka i kultura 31682 34003 2 321 7,3%
Pozostate ustugi 59 704 78 745 19 041 31,9%
0GOLEM 2703 204 3238 411 535207 19,8%

ZrODED  Opracowanie wiasne na podstawie cus, Bank Danych Lokalnych, ,Pracujacy (faktyczne miejsce
pracy) wg sekcji, grup sekgjii ptci”, https://bdl.stat.gov.pl/ (dostep: 05.10.2021)

* W okresie realizacji projektu najnowsze dostepne dane Gus dotyczace liczby
pracujacych w poszczegolnych sekcjach gospodarki obejmowaty rok 2019.

1.1. TRENDY ROZWOJOWE 16 BRANZ GOSPODARKI MAZOWSZA
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Jedyna branze, dla ktérej prognozowany jest spadek liczby oséb pracujacych,
stanowi rolnictwo. Jesli kontynuowane beda aktualne trendy, to do 2030 ube-
dzie tam blisko 8 tys. pracujacych, czyli2,6% sposrod wszystkich pracujacych
W 2019 roku.

RYSUNEKI.1.1 Aktualny trend rozwojowy branz gospodarki
Mazowsza ogotem wraz z ekstrapolacja do 2030 roku

Trend rozwojowy

Gumms  @mmms  em=s  Prognoza rozwoju

2010 2015 2020 2025 2030

Zgodnie ze sformutowang prognozg najwigcej miejsc pracy przybedzie w han-
dlu oraz dziatalnosci naukowej i technicznej (po okoto 87,8 tys.). Bardzo duzo
0s6b znajdzie takze zatrudnienie w administracji i wsparciu (55,8 tys.), w edu-
kacji (47,9 tys.), w przemysle (45,1tys.) oraz w transporcie (44,2 tys.).
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Analiza znaczenia I perspektyw
nd=m rozwojowych poszczegolnych
branz na mazowieckim rynku pracy

Najwieksze konsekwencje dla mazowieckiego rynku pracy beda miaty zmiany
zachodzace w wybranych, newralgicznych branzach mazowieckiej gospodarki.
Mozliwe kierunkirozwoju tych branz nalezy poddac bardziej szczegotowej
analizie, obejmujacej ocene ich podatnosci na wptyw nowych czynnikéw zmian,
jakie ksztattowac moga lokalny rynek pracy w kolejnych latach.

Do branz newralgicznych zaliczono branze, ktore zatrudniaja obecnie najwigk-
szg liczbe pracownikdw. Jako najwieksi pracodawcy, sa to branze o aktualnie
najwyzszym znaczeniu dla mazowieckiego rynku pracy. Nawet niewielkie w uje-
ciu procentowym zmiany zatrudnienia w tych branzach przektadac sie bowiem
beda na relatywnie duze wahania liczby pracujacych w nich oséb. Jednoprocen-
towy spadek liczby pracujacych w branzy, ktéra zatrudnia 300 tys. pracownikow,
oznacza 3 tys. utraconych miejsc pracy. Analogiczny spadek w branzy zatrudnia-
jacej 50 tys. 0sob, to szesciokrotnie mniejsza liczba osob tracacych zatrudnienie.
Stad identyfikacja réznych sciezek rozwojowych tych branz, ktore wychodza
poza scenariusz kontynuacji trendéw, wydaje sie kluczowe.

Za newralgiczne uznano takze te branze, dla ktérych prognozowany wzrost
okazatsie najbardziej dynamiczny. Duzy procentowy wzrost zapotrzebowania
na pracownikéw danej branzy wiazac sie moze z okresowym niedoborem kan-
dydatow o specyficznych dla tej branzy doswiadczeniu i kwalifikacjach. Zrodzi

to zapotrzebowanie na adekwatne szkolenia lub pracownikéw rekrutowanych
spoza wojewodztwa. Dlatego mozliwe Sciezki rozwojowe o wysokiej spodziewa-
nej dynamice wymagaja szczegolnej uwagi.

I 2 1 Branze o najwiekszym znaczeniu
nd=u s dla mazowieckiego rynku pracy

W Tabeli1.2.1 przedstawiono mazowieckie branze uporzadkowane wedtug
malejacej liczby osob w nich pracujacych w 2019 roku. Branza, w ktdrej pra-
cowato najwiecej 0sob, byt handel, ktory zatrudniat blisko 17% sposrod osob
pracujacych w wojewodztwie mazowieckim. Byto to doktadnie 458 801 0sdb.
Na przeciwlegtym krancu spektrum znalazta sie branza rozrywki i kultury,

w ktorej pracowaty 31 682 osoby, co stanowito zaledwie 1,2% catkowitej liczby
pracujacych na Mazowszu.
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TABELA1.2.1  Branze w wojewddztwie mazowieckim uporzadkowane wg liczby pracujacych w2019 roku

Branza Pracuiacy w 201 Skumulowana Skumulowany
Jacy & liczba pracujacych udziat pracujacych

Handel 458 801 458 801 16,9%
- Przemyst 360779 819 580 30,3%
n Rolnictwo 302 066 1121 646 41,5%
Dziatalno$¢ naukowa i techniczna 214 404 1336 050 49,4%
m Edukacja 200 433 1536 483 56,8%
- Transport 175 473 1711956 63,3%
Budownictwo 159 801 1871757 69,2%
n Zdrowie i pomoc spoteczna 137 666 2 009 423 74,3%
- Administracja publiczna 128 397 2137 820 79,1%
n Finanse 123180 2261000 83,6%
n kacznosd (IT) 119 664 2 380 664 88,1%
n Administracja i wsparcie 118 209 2 498 873 92,4%
m Pozostate ustugi 59 704 2 558 577 94,6%
Gastronomia 57 079 2 615 656 96,8%
m Obstuga rynku nieruchomosci 55866 2 671522 98,8%
m Rozrywka i kultura 31 682 2703 204 100,0%

ZrROpro  Opracowanie wiasne na podstawie Gus, Bank Danych Lokalnych, ,Pracujacy (faktyczne
miejsce pracy) wg sekcji, grup sekgji i ptci”, https://bdl.stat.gov.pl/ (dostep: 05.10.2021)

Zgodnie z przedstawionymi danymi, pie¢ najwiekszych sposrod szesnastu
mazowieckich branz w 2019 roku dawato zatrudnienie tacznie 56,8% pracuja-
cych. Oprécz handlu byty to: przemyst (ponad 360 tys. pracujacych), rolnictwo
(ponad 302 tys. pracujacych), dziatalno$¢ naukowa i techniczna (ponad 214 tys.
pracujacych) oraz edukacja (ponad 200 tys. pracujacych). Branze te poczatkowo
wytonione zostaty jako branze o najwiekszym znaczeniu dla mazowieckiego
rynku pracy.

W toku dalszych prac do zbioru branz o wysokim znaczeniu postanowiono
dotaczyc takze transport. Branza ta jest bowiem takze szdsta najszybciej rosnaca
branza wojewddztwa (dane w kolejnej sekcji), co wskazywato na zasadnosc
uwzglednienia jej w dalszej analizie. W szesciu branzach o najwiekszym znacze-
niu w 2019 roku pracowato tacznie 63,3% 0sob.
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I 2 Branze
nbundan perspektywiczne

Tabela1.2.2 zawiera mazowieckie branze uporzadkowane wedtug malejacego
prognozowanego procentowego przyrostu pracujacych miedzy 2019 a 2030
rokiem. Branza o najwyzszym spodziewanym wzroscie jest administracja

i wsparcie, ktorej prognozowany wzrost wynosi az 47,2%. Najgorsze per-
spektywy rozwojowe, jak juz wczesniej wspomniano, ma rolnictwo. Liczba
pracujacych wtej branzy moze zmniejszyc sie 0 2,6% w przypadku kontynuacji
trendéw. Relatywnie wolno rozwijac sie maja takze rozrywka i kultura (progno-
zowany wzrost 7,3%) oraz administracja publiczna (prognozowany wzrost 9,2%).

TABELAIL.2.2 Branze w wojewddztwie mazowieckim uporzadkowane
w(g prognozowanego procentowego przyrostu liczby pracujacych

T e e psomon-mn |
- Administracja i wsparcie 47,2%
- Dziatalno$¢ naukowa i techniczna 40,9%
n Pozostate ustugi 31,9%
kacznosé (IT) 29,2%
n Obstuga rynku nieruchomosci 27,3%
n Transport 25,2%
Zdrowie i pomoc spoteczna 24,0%
n Edukacja 23,9%
n Gastronomia 22,9%
n Finanse 21,1%
n Handel 19,1%
n Przemyst 12,5%
n Budownictwo 11,8%
Administracja publiczna 9,2%
n Rozrywka i kultura 7,3%
n Rolnictwo -2,6%

ZrRODEO Opracowanie wtasne na podstawie 6Us, Bank Danych Lokalnych, ,Pracujacy (faktyczne
miejsce pracy) wg sekcji, grup sekcji i ptci”, https://bdl.stat.gov.pl/ (dostep: 05.10.2021)

Do pieciu branz o najwiekszych perspektywach rozwojowych zaliczy¢ mozna,
oprocz branzy administracjii wsparcia, branze dziatalnosci naukowej i technicz-
nej (wzrost 40,9%), branze pozostatych ustug (31,9%), branze tacznosci (IT)
(29,2%) oraz branze obstugi rynku nieruchomosci (27,3%) . Dodatkowo, do branz
perspektywicznych zaliczono szésta branze o najwyzszym prognozowanym
wzroscie, jaka jest transport (25,2% prognozowanego wzrostu), ktory jest
jednoczesnie mazowiecka szosta branza pod wzgledem liczby pracujacych.
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Kluczowe czynniki zmian zatrudnienia
aW= Na mazowieckim rynku pracy

Prognozy rozwoju 16 branz gospodarki wojewddztwa mazowieckiego przed-
stawione w poprzednich rozdziatach sporzadzone zostaty przy zatozeniu
utrzymania sie dotychczasowych trendéw rozwojowych. Trendy te moga jednak
zostac zaburzone przez czynniki zmian (rozwojowe), ktore sa dla rynku nowe lub
nie wystepowaty dotad w tak duzym nasileniu, aby istotnie wptywac na zmiany
zatrudnienia w poszczegolnych branzach.

W celu identyfikacji czynnikow rozwojowych mogacych ksztattowac przysztosc
zidentyfikowanych branz newralgicznych dla mazowieckiego rynku pracy,
czylibranz o najwiekszym znaczeniu i branz perspektywicznych, dokonano
obszernego przegladu literatury. W jego efekcie powstata baza ponad stu spe-
cyficznych czynnikéw zmian. Kolejno, czynniki pogrupowano w szersze, bardziej
ogolne kategorie czynnikdw kluczowych i zbadano site ich potencjalnego
wptywu na potencjat rozwojowy analizowanych branz.

W sekcjach ponizej przedstawiono ogolny przeglad czynnikéw rozwoju branz
newralgicznych oraz szczegotowy opis ich pieciu gtownych kategorii grupuja-
cych czynniki o charakterze kluczowym.

I 3 Przeglad potencjalnych czynnikow zmian
«Wula 0ddziatujacych na rynki pracy

Z przegladu literatury wynika, ze za przysztosc¢ rynku pracy w duzej mierze beda
odpowiadac czynniki uwarunkowane technologicznie. Sposrod nich wyodreb-
niono dwie kategorie majace najwiekszy wptyw na zmiany poziomu zatrudnienia:
automatyzacje i cyfryzacje pracy oraz usieciowienie pracy (cyfrowy przesyt
informacji miedzy maszynami bez udziatu cztowieka). Blisko zwigzane z wymie-
nionymi obszaramisa: cyfryzacja dobriustug, cyberbezpieczenstwo oraz
wspotpraca cztowiek-maszyna. Wspomniane mozliwe zmiany znajda odzwier-
ciedlenie we wszystkich sektorach.

W dalszej kolejnosci literatura szeroko uwzglednia kwestie zwigzane ze zmiana
klimatu i jej konsekwencjami oraz skutki wprowadzenia zréwnowazonych modeli
gospodarczych. Istotna role w ksztattowaniu poziomu zatrudnienia odgrywac
bedzie zielona transformacja, w szczegolnosci dla przemystu.

Zazmiany narynku pracy odpowiadac¢ beda kwestie zwigzane z globalizacja,

rowniez w potgczeniu z rozwojem technologicznym. Znajdzie to swoje odzwier-
ciedlenie w rozwoju nowych, tzn. nie upowszechnionych do tej pory, form
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zatrudnienia. Pod tym zagadnieniem kryje sie m.in. upowszechnienie pracy
zdalnej oraz nowy formalny sposob organizacji pracy i jej wykonywania. Te
zagadnienia sa czesto poruszane w kontekscie prac biurowych.

Posrad czynnikow majacych wptyw na przyszty poziom zatrudnienia pojawiaja
sie kwestie szkolen pracownikow (czasu ich trwania i czestoéci wystepowania)
oraz zapotrzebowania na kompetencje, w szczegolnosci wyzszych kwalifikacji
dla sektora szeroko pojetych prac biurowych. Zostaty one przypisane do katego-
rii przyrost wiedzy i kompetencji niezbednych do wykonywania pracy.

Pozostate czynniki odnoszace sie do rynku pracy, wystepujace w literaturze
mniej licznie lub w sposob bardziej rozdrobniony, obejmuja migracje, zmiany
demograficzne, postepujaca urbanizacje, regionalizacje, zmiane popytu na
produkty i ustugi, potrzebe interakcji z cztowiekiem oraz polityke publiczng

(np. w kontekscie niestabilnosci politycznej). Poniewaz pomiedzy réznymi publi-
kacjami nie byto zgodnosci co do ich znaczacej roli dla przysztosci rynku pracy,
nie zostaty one zaliczone do czynnikow kluczowych poddanych dalszej analizie.

AUTOMATYZACJA PRACY
Automatyzacja ze wzgledu na swoj silny to proces stopniowego ograniczania roli
wptyw na rzeczywistos¢, szczegolnie i udziatu cztowieka [w pracy] poprzez
w ciggu ostatnich trzydziestu lat, jest zastapienie go przez maszyne przynajmnie;j
czynnikiem czesto pojawiajgcym sie w zakresie pracy umystowej (zbieranie, ana-
w szeroko pojetym dyskursie publicz- liza, wnioskowanie i podejmowanie decyzji na
nym. Jednoczesnie wciaz brak jednej, podstawie danych w ramach danego zadania/
konsensualnej definicji tego czynnika; pracy). Obecnie najwiekszy rozwdj w auto-
anawet wiecej - jego powszechne matyzacji daja takie technologie jak systemy
rozumienie znaczaco odbiega od wielu sztucznej inteligencji, sieci neuronowe,
definicji proponowanych w literaturze nowego rodzaju sensory oraz wcigz rosnaca
fachowej. Aby zapewnic¢ poprawnosc moc obliczeniowa komputerow, m.in. dzieki
badania delfickiego zaproponowano odkryciom w dziedzinie komputerow
zatem przyjecie najego potrzeby naste- kwantowych.

pujacej definicji.

Tak przyjeta definicja nie wyklucza w analizie zastepowania ludzi przez maszyny
w zakresie pracy fizycznej (czyli dopuszcza w swe ramy urzadzenia/systemy

wykorzystujace takze mechanizacje). Jednoczesnie dzieki tej definicji automaty-
zacja znaczaco odrdznia sie od innego badanego czynnika zmian - usieciowienia
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pracy. Miedzy oboma czynnikami zachodzi zjawisko synergii, tzn. usieciowienie
wptywa na rozwoj i upowszechnienie automatyzacji i vice versa. Mimo tego

w specyficznych branzach oba czynniki moga rzutowac odmiennie na sytuacje na
przysztym rynku pracy - przyktadowo, usieciowienie nie jest tak istotne dla zapo-
trzebowania na prace ludzi w rolnictwie, jak automatyzacja.

Przestankiz przegladu literatury:

Najszybszy procesor dostepny w 2021 roku w handlu detalicznym to m1 Pro
(Apple), majacy 57-10° tranzystorow. Dla poréwnania mdzg cztowieka sktada
sie z mniej niz100-10” neuronow. Wedle przewidywan wynikajgcych z Prawa
Moore'a liczba tranzystorow w powszechnie dostgpnych procesorach moze
osiggnac liczbe rzedu 10

Istniejg jednak przestanki, méwigce o wyhamowaniu rozwoju mocy oblicze-
niowych (tj. braki surowcow do produkcji pétprzewodnikéw, zblizanie sie do
fizycznej granicy pojawiania sie efektow kwantowych).

W ciggu ostatniej dekady wzrosto zainteresowanie sektora produkcyjnego
przyrostowymi technikami wytwarzania (tzw. druk3p). Druk 3D wymaga
znacznie mniej pracy od operatora niz np. obrébka skrawaniem. (Bakhshi, H.,
Downing, J., Osborne, M., Schneider, P. (2017), Daheim, C., Wintermann, O.,
Glenn, J.C., Korn, J., Schoon, C. (2016), May-Gillings, M., Patel, S., Econome-
trics, H.B. C. (2020))

Postep w rozwoju sieci neuronowych daje znacznie wieksze mozliwosci

w rozwiazywaniu prostych, ale ztozonych zadan, niz tradycyjne programy
pisane za pomoca algorytmow proceduralnych, otwierajac tym samym
sztucznejinteligencji nowe pola, na ktérych moze zastapic¢ (a nawet prze-
wyzszyc¢) cztowieka. (Daheim, C., Wintermann, 0., Glenn, J. C., Korn, J.,
Schoon, C. (2016), PwC (2018), Rynkowska, M. (2017))

Rozwija sie autonomiczny transport. Samojezdne kolejki miejskie sa

juz rozwiazaniem znanym i stosowanym (m.in. w Dubaju czy Santiago

de Chile), podobnie pétautonomiczne samochody. Upowszechnienie sie

w petniautonomicznych aut niektdére zrodta prognozuja nawet na 2026 rok.
(Balliester, T., Elsheikhi, A. (2018), Bakhshi, H., Downing, J., Osborne, M.,
Schneider, P. (2017))

Automatyzacji podlegaja w pierwszej kolejnosci zadania proste i powta-
rzalne, co moze rzutowac na zapotrzebowanie na pracownikéw w zawodach
takich jak: kasjer, sprzedawca w sklepie, magazynier, operator call-center,
telemarketer, operator maszyn przemystowych. (May-Gillings, M., Patel, S.,
Econometrics, H. B. C. (2020), Lund, S. et al. (2021), Smit, S. et al. (2020))

Na to, ze proces automatyzacji prostych zadan zachodzi, wskazuje posrednio
wzrost globalnego zapotrzebowania na niepowtarzalng prace analityczna.
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Automatyzacja wzmacnia przeptyw pracownikow do sektoréw wymaga-
jacych wiedzy (edukacja, IT, prace spoteczne, opieka zdrowotna). (World
Economic Forum (2020), Smit, S. et al. (2020))

Szacuje sig, ze do 2025 czas pracy wykonywanej przez ludzi i maszyny w uje-
ciu globalnym zrowna sie. (World Economic Forum (2020))

Dla rozwinietych krajow oecD szacuje sig, ze Srednio 57% miejsc pracy zagro-
zone jest ze strony automatyzacji. (Rynkowska, M. (red.) (2017))

Nowe, zautomatyzowane interfejsy utatwiajace komunikacje cztowieka
zmaszyna moga przyczynic sie do wzrostu wydajnosci pojedynczego
pracownika, co rowniez ma przetozenie na spadek popytu na rynku pracy.
(Daheim, C., Wintermann, 0., Glenn, J.C., Korn, J., Schoon, C. (2016))

USIECIOWIENIE PRACY

Usieciowienie pracy to drugi z tech-
nologicznych czynnikow wskazywany

w literaturze dotyczacej rynku pracy to proces, w ktérym prace polegajace na
jako czynnik o wysokim potencjale zbieraniu, przetwarzaniu oraz przesyle
wywotania zmian w globalnym zapo- (wymianie) informacji moga by¢ w wyniku
trzebowaniu na prace. Niejednokrotnie przeniesienia informacji do postaci cyfrowe;j
jestontaczony w jedna kategorie z auto- wykonywane przez maszyny bez udziatu
matyzacja pracy z uwagi na zachodzaca cztowieka i w niemal natychmiastowym
wzajemna synergie w rozwoju obu tych tempie. Obecnie topowymirozwigzaniami
gatezitechnologii. Na potrzeby tego wykorzystujgcymi siec sg takie technologie
badania przyjeto nastepujaca definicje jak blockchainiinternet rzeczy.

usieciowienia pracy.

Usieciowienie pracy prowadzi nie tylko do zastgpienia pracy ludzkiej praca maszyny
(praca listonosza zastapiona przez serwery mailowe), lecz takze niesie w sobie
potencjat do catkowitego wyeliminowania lub zmiany charakteru niektérych zawo-
dow (sklep spozywczy, w ktorym sprzedaje cztowiek-sprzedawca vs inteligentny
sklep typu Zappka store czy Amazon Go). Systemy sieciowe nie sg jednak syste-
mami catkowicie bezobstugowymi. Ich upowszechnianie tworzy nowe zadania,
ktére rowniez muszg byc realizowane - czy to przez ludzi, czy przez inne maszyny.

Przestankiz przegladu literatury:
Silnie rozwija sie internet rzeczy (loT) - sie¢ wyposazonych w sensory urza-

dzen zbierajacych i przesytajacych miedzy sobg a centralnymi jednostkami
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analizujacymi wszelkie mozliwe informacje (np. pogodowe, dotyczace sktadu gleby,
liczby ludzi obecnych w danej chwili na danym obszarze). Jednocze$nie te same
urzadzenia moga odbierac informacje, a te z nich, ktére wyposazono takze w stero-
wane moduty wykonawcze (np. chwytak, zawér, lampa, silnik, itd.), moga odbiera¢
i realizowac polecenia nadane z jednostki centralnej. (Balliester, T., Elsheikhi, A.
(2018), Valenduc, G., Vendramin, P. (2016))

Maszyny i ludzie komunikujacy sie w ramach sieci informatycznej moga wymieniac
informacje (w tym takze zlecenia/zaméwienia) miedzy soba niemal natychmiast
niezaleznie od wzajemnego potozenia geograficznego. Usieciowienie drastycznie
rozwineto mozliwosci pracy zdalnej, co widac byto szczegdlnie silnie podczas
pandemicznych lockdownéw. (Daheim, C., Wintermann, 0., Glenn, J.C., Korn, J.,
Schoon, C. (2016), World Economic Forum (2020), Rynkowska, M., Olivet, M. (red.)
(2020), Lund, S. et al. (2021), 1Lo (2021), Valenduc, G., Vendramin, P. (2016))
Pojawiaja sie coraz lepsze mozliwosci symulowania odczuwalnej (zmystowej) rze-
czywistos$ci (streaming video, VR, AR), co wptywa na wszystkie te branze, w ktérych
prezentacja odgrywa szczegolnie istotna role (np. sprzedaz nieruchomosci, aut,
bizuterii, ubran, ale takze medycyna). (cBRE (2014), Lund, S. et al. (2021))
Usieciowienie umozliwito powstanie technologii blockchain - rozproszonego odpo-
wiednika ksiegi rozrachunkowej, w ktorej moga byc¢ przechowywane w bezpieczny
sposob dowolne informacje wymagajace weryfikacji przez zaufana strone. Cyfrowe
systemy kryptograficzne juz zdazyty zmienic oblicze branzy finansowo-bankowe]
(pojawienie sie tzw. fintechdw), a w przyszto$ci moga doprowadzi¢ do transfor-
macjiinnych branz - ksiegowosci, ttumaczenia, porad prawnych. (Balliester, T.,
Elsheikhi, A. (2018), May-Gillings, M., Patel, S., Econometrics, H. B. C. (2020))
Cyfrowe dobra i ustugi dostarczane za pomoca sieci wptywaja na zapotrzebowanie
na pracownikéw w handlu i w rozrywce. (Bakhshi, H., Downing, J., Osborne, M.,
Schneider, P. (2017))

Wraz z usieciowieniem handlu (e-commerce) roénie zapotrzebowanie na pracow-
nikdw magazyndw i dostawcow. (Lund, S. et al. (2021))

Potaczenie maszyn w sie¢ zwieksza wrazliwosc kazdej z nich na ataki z zewnatrz.
Rosnie wiec zapotrzebowanie na specjalistow od cyberbezpieczenstwa.

(Daheim, C., Wintermann, O., Glenn, J.C., Korn, J., Schoon, C. (2016), Balliester, T.,
Elsheikhi, A. (2018))

Ucyfrowienie geolokalizacji znaczaco wptyneto na wzrost mobilnosci, a co za tym
idzie organizacje pracy. Ponadto znaczaco zmniejszyto bariery wejscia do niekto-
rych zawodéw (przewdz oséb). (Valenduc, G., Vendramin, P. (2016))

Usieciowienie pozwala na bardzo efektywne, ciagte zbieranie olbrzymiejilosci
danych o konsumentach/klientach przez maszyny. Ten wsad informacyjny daje nie-
zbedny materiat do dalszego rozwoju automatyzacji, jak rowniez umozliwia zmiane
dotychczasowego trybu wykonywania pewnych zawodow (medycyna, energetyka).
(Valenduc, G., Vendramin, P. (2016))
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Obecny stan ekosystemu planety Ziemia nie miat w historii ludz-
kosci precedensu. W ciagu ostatnich kilkudziesieciu lat system
gospodarczy oparty na eksploatacji zasobow ponad mozliwosci
regeneracyjne naszej planety doprowadzit jg na skraj katastrofy
klimatycznej, ktorej pierwsze skutki dopiero zaczynamy powoli
odczuwac. Jednoczesnie gwattowny rozwdj cywilizacyjny w xx
wieku przyniost wiele, uznawanych do tej pory za pozytywne,
globalnych zmian - wydtuzenie Sredniej dtugosci zycia, spadek
Smiertelnosci noworodkow, spadek liczby oséb zagrozonych
gtodem czy zyjacych w skrajnym ubostwie. W obawie przed
potencjalnie tragicznymi skutkami zatamania sie dotychczaso-
wego ekwilibrium klimatu na Ziemi rosnie presja spoteczna na
wtadze odpowiedniego zaadresowania tego zagrozenia.

Przestankiz przegladu literatury:

ZIELONA
TRANSFORMACJA

to potoczne okreslenie
bardzo szerokiego zbioru
dziatan legislacyjnych,
spotecznych, technolo-
gicznych majacych na celu
transformacje obecnego
systemu gospodarczego
na taki, ktory pozwalatby
na zwiekszenie mozliwosci
regeneracyjnych Ziemi,
uchronitby ja przed kata-
strofa klimatyczna oraz nie
niszczyt bioréznorodnosci.

Regulacje celujace w obnizenie emisji gazow cieplarnianych wymuszaja
poszukiwania niskoemisyjnych zamiennikdéw obecnie stosowanych
technologii. Zmiana technologiczna moze skutkowac redukcjg zapo-
trzebowania na prace w wysokoemisyjnych sektorach, ale jednoczesnie
jego wzrostem w obszarze tzw. zielonych technologii. Dotyczyc to
bedzie budownictwa energooszczednego, termomodernizacji, energe-
tyki odnawialnej czy poprawy efektywnosci energetycznej i zasobowej,
a takze wszelakich ustug srodowiskowych. Zielone miejsca pracy beda
zastepowad miejsca pracy zwigzane z dziatalnoscia silnie zanieczysz-
czajaca srodowisko (np. energetyka odnawialna zastapi energetyke
oparta na paliwach kopalnych) oraz prowadzi¢ do rozwoju ustug takich
jak np. poprawa efektywnosci energetycznej w budynkach. (Bakh-

shi, H., Downing, J., Osborne, M., Schneider, P. (2017), May-Gillings, M.,
Patel, S., Econometrics, H. B. C. (2020), Kassenberg, A., Sniegocki, A.

(2014)).

Zachowanie rownowagi ekologicznej staje sie gtbwnym pryncypium
determinujacym dalsze kierunki rozwoju. (Daheim, C., Wintermann, O.,

Glenn, J.C., Korn, J., Schoon, C. (2016))

Intensyfikacja zmian klimatycznych moze takze doprowadzi¢ do poja-
wienia sie nowych, nieznanych do tej pory zawodow. (PwC (2018))
Zapotrzebowanie na,zielong gospodarke” wymagac bedzie zwieksze-
nia nacisku na przyuczenie do nowych zawodow, tak aby pracownicy
szkodliwych dla srodowiska branz mieli szanse na znalezienie nowej
pracy. To zapotrzebowanie zwiekszy popyt na pracownikéw sektora

szkoleniowo-edukacyjnego. (1Lo (2021))
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Dynamicznie zmieniajaca sie rzeczywistosc
bedzie wymagata od pracownikow wysokiej
elastycznoscii btyskawicznego dostosowania
sie do rynku pracy, gtownie za sprawa statego
podnoszenia swoich obecnych kwalifikacji,

PRZYROST WIEDZY
| KOMPETENCJINIEZBEDNYCH
DO WYKONYWANIA PRACY

a takze zdobywania nowych kompetencji. to zjawisko wzrostu poziomu kompetencji

Wynika to z faktu, ze coraz bardziej skom- formalnych koniecznych do podjecia pracy,

plikowane zadania staja sie obiektami a takze koniecznos¢ statego podnoszenia

automatyzacji. Rosnie zatem zapotrzebowanie juz posiadanych kwalifikacji i/lubich zdo-

na wysoko wykwalifikowanych pracownikow bywania w wypadku zmiany w zakresie

0 szerszym zakresie kompetencji. kompetencji koniecznych do wykonywania
pracy.

Zmiana pracy bedzie nastepowac czesciej niz dotychczas, co bedzie miato
odzwierciedlenie w rosngcym zapotrzebowaniu na szkolenie pracownikdw. Statym
elementem pracy beda zatem szkolenia odbywajace sie w ramach profesji. Potrzeba
doskonalenia zawodowego moze mie¢ swoje konsekwencje w czasowym wytgczeniu
pracownikow z rynku pracy na czas niezbedny do zdobycia nowych kampetencji, co
moze okazac sie zjawiskiem coraz czestszym i obejmujacym sumarycznie szerszy
zakres czasu.

Przestankiz przegladu literatury:

Obecnie szkolenia sg przeprowadzane gtdwnie przed podjeciem pracy, pozniej
z przerwamiiw ograniczonym czasie. W przysztosci szkolenia stang si¢ nieod-
taczna czesciag pracy i nie beda ograniczaty sie do zmiany zawodu lub podjecia
nowej pracy, ale beda zachodzi¢ przez caty czas jej trwania. Szkolenia moga
nastepowac niezaleznie od czasu, miejsca i gtownych instytucji edukacyjnych,
skupiajac sie na indywidualnych potrzebach pracownika. (Daheim, C., Winter-
mann, O., Glenn, J.C., Korn, J., Schoon, C. (2016))

Nie tylko catosciowo rynek pracy, ale tez same zawody beda przechodzity
szybkie zmiany, wiec istotne beda kompetencje wspierajace szybka adaptacje
do zmian (metaumiejetnosci). (Daheim, C., Wintermann, 0., Glenn, J.C.,
Korn, J., Schoon, C. (2016))

Nastapi przesuniecie popytu na prace w kierunku stanowisk wymagajacych
wyzszych kwalifikacji, a dostepnos¢ wysoko wykwalifikowanych oséb bedzie
waznym czynnikiem decydujgcym o zdolnosci branzy do wykorzystania
swojego potencjatu wzrostu. (May-Gillings, M., Patel, S., Econometrics,
H.B.C. (2020))
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Zarzadzanie i obstuga nowych technologii oraz ich rozumienie wymagac
bedzie wiekszego udziatu w zatrudnieniu zawodow kierowniczych, zawo-
dowych i pokrewnych, w tym technikéw réznego rodzaju. (Daheim, C.,
Wintermann, 0., Glenn, J. C., Korn, J., Schoon, C. (2016), May-Gillings, M.,

Patel, S., Econometrics, H. B. C. (2020))

Szansa na przekwalifikowanie i podniesienie kwalifikacji pracownikow
stata sie krotsza na nowo powstatym rynku pracy, zaréwno dla pracow-
nikow, ktorzy prawdopodobnie pozostang na swoich stanowiskach, jak
i tych, ktorym grozi utrata pracy z powodu rosnacego bezrobocia. Dla
pierwszych udziat podstawowych umiejetnosci, ktore ulegng zmianie
w ciggu najblizszych pieciu lat wyniesie 40%, a 50% wszystkich pra-
cownikow bedzie wymagato przekwalifikowania (wzrost 0 4%). (World

Economic Forum (2020))

W ostatnich dziesieciu latach pojawito sig przynajmniej kilka
nowych form zarobkowania. Uberyzacja, offshoring przy
pomocy narzedzi cyfrowych czy praca zdalna podczas pande-
mii. Dalsza transformacja rynku pracy obejmie popularyzacje
nowych form pracy, wynikajgcych z nowych mozliwosci, jakie
nies¢ bedzie za soba postep technologiczny (rozwdj technologii
cyfrowych) i spoteczny (postepujaca globalizacja). Praca oparta
na wiedzy nie wymaga przywiazania do miejsca, co wiaze sie ze
swoboda wyboru miejsca i formy pracy. Wraz ze wzrostem zna-
czenia takiej pracy, spodziewane jest, ze na rynku pracy rozwijac
sie beda pojawia sie nowe formy zatrudnienia.

NOWE FORMY
ZATRUDNIENIA

to wszystkie nieupo-
wszechnione do tej pory
(do 2021 roku) formy wyko-

nywania i organizacji pracy.

Nowe formy zatrudnienia odzwierciedlac¢ beda postepujaca transformacje
gospodarki, w szczegolnosci koniecznosc¢ elastycznego podejscia do wyko-
nywanej profesji i czestej zmiany miejsca pracy. Nowe formy skupiaja sie na
indywidualistycznym podejsciu do pracy, ktore w przeciwienstwie do ztozonych
systemow, pozwala zwiekszy¢ adaptacyjnos¢ do dynamicznie zmieniajacego sie
otoczenia. Pomagac w tym bedzie umiejetnos¢ wspotpracy i samoaorganizacji
oraz elastycznosc czasu pracy. Mozliwos¢ swobodnego wyboru miejsca

pracy znajdzie konsekwencje w powiekszeniu rynku pracy i konkurencyjnosci

pracownikow.
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Przestankiz przegladu literatury:

W 2020 roku sredni odsetek oséb wykonujacych prace zdalnie w Unii Euro-
pejskiej wyniost12,5%. Najwyzszy odsetek pracujacych zdalnie wystepowat
w Finlandii (25,1%), najnizszy - w Butgarii (1,2%) [20]

W przysztosci samozatrudnienie i freelance beda znacznie bardziej roz-
powszechnione. Zmiany pracy zaréwno dobrowolne, jak i wymuszone

stang sie czestsze. (Daheim, C., Wintermann, 0., Glenn, J.C., Korn, J.,
Schoon, C. (2016))

Wsrod konsekwencji zmian w formie zatrudnienia mozna wyréznic: zanik
hierarchicznej kultury zarzadzania, mozliwosc¢ elastycznych i niezaleznych od
lokalizacji form pracy, kulture wspoétpracy i samoorganizacji w coraz bardziej
wirtualnych zespotach oraz szybki wzrost znaczenia nowych indywidual-
nych form uczenia sie. (Daheim, C., Wintermann, O., Glenn, J.C., Korn, J.,
Schoon, C. (2016))

Wynikiem czgstych zmian pracy bedzie kariera patchworkowa i uczenie

sie przez cate zycie. (Daheim, C., Wintermann, O., Glenn, J.C., Korn, J.,
Schoon, C. (2016))

Popularyzacji ulegnie przechodzenie z jednej formy pracy do drugie;

(np. przej$cie od zatrudnienia na podstawie umowy na czas okreslony do
samozatrudnieniaiz powrotem). Pojedynczy etat przestaje by¢ podstawowa
forma zatrudnienia. (Daheim, C., Wintermann, 0., Glenn, J.C., Korn, J.,
Schoon, C. (2016), Rynkowska, M. (2017))

Znaczna czes¢ pracy opartej na wiedzy bedzie odbywac sie w ramach pro-
jektow i w zespotach o zmiennym sktadzie, ktore coraz czesciej spotykaja sie
w przestrzeni wirtualnej. (Daheim, C., Wintermann, 0., Glenn, J.C., Korn, J.,
Schoon, C. (2016))

Wsrod przyktadowych przysztych form zatrudnienia mozna wyréznic:

dzielenie sie pracownikiem przez kilku pracodawcow;
wynajecie eksperta na czas trwania projektu;
pracavoucherowa, czyli pakiet pracy kupowany od organizacji
posredniczacej;

praca portfoliowa, czylisamozatrudniony wykonuje prace dla wielu
klientéw;

crowdworking za posrednictwem platformy, czylizadania dzielone sg
pomiedzy roznych pracownikow;

praca na wezwanie, czyli pracodawca wzywa pracownika, gdy ten jest
potrzebny, bez regularnych godzin pracy. (Rynkowska, M. (2017))
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Analiza wptywu kluczowych czynnikow
=" ®m ZMian na potencjatrozwojowy branz
znaczacych i perspektywicznych

Wptyw kluczowych czynnikow zmian na potencjat rozwojowy dziesieciu mazo-
wieckich branz o najwiekszym znaczeniu i perspektywicznych oszacowano

w toku badania delfickiego z udziatem miedzynarodowych ekspertow z dziedziny
foresightu. W swoich odpowiedziach wskazywali oni, jak w ujeciu procentowym
kazdy z pieciu czynnikow modyfikowac bedzie liczbe osdb pracujacych w kazdej
zmazowieckich branz newralgicznych w perspektywie 2030 roku.

|4 Spodziewany wptyw czynnikow zmian
«“Fullm na mazowieckirynek pracy

Wyniki przeprowadzonej analizy wptywu czynnikow zmian na potencjat roz-
wojowy mazowieckich branz newralgicznych okazaty sie bardzo korzystne.
Przyjmujac zatozenie, ze na mazowiecki rynek pracy oddziatywac beda w kolej-
nych osmiu latach wszystkie sposréd badanych czynnikdw rozwojowych,

w badanych branzach mozemy sie spodziewac jeszcze wigkszego wzrostu
zatrudnienia wzgledem roku 2019 niz w scenariuszu kontynuacji trendow.

TABELA .41 Liczba pracujgcych w branzach newralgicznych w2019 roku
i szacowana liczba pracujacych w2030 roku w scenariuszu kontynuacji
oraz w przypadku dziatania poszczegélnych kluczowych czynnikéw zmian

Pracujacy | Pracujacy2030 | Pracujacy2030 | Pracujacy2030 | Pracujacy2030 | Pracujacy2030 | Pracujacy2030

2019 kontynuacj AUTOMATYZACJA USIECIOWIENIE ZIELONA KOMPETENCJE NOWE FORMY

trendow TRANSFORMACJA ZATRUDNIENIA
Rolnictwo 302 066 294090 262917 281150 344 085 312618 316 147
Przemyst 360779 405 908 349 974 366 657 446 499 420 602 434 808
Handel 458 801 546 644 523 576 473776 562 333 567 799 589 665
Transport 175 473 219713 170 717 197 741 228216 223 558 246 342
kacznosc 119 664 154 658 180 439 171 840 183 269 184 043 186 935
Obstuga rynku 55 866 71131 69075 66 941 79396 74 595 76 906

nieruchomosci

Dziatalnos¢

naukowa 214 404 302198 355 929 329 728 367 533 376 599 354 327
itechniczna

Administracja 118 209 174 027 183 947 201523 193 866 188123 188 819
i wsparcie

Edukacja 200 433 248 309 265 144 234 230 284 611 279 968 274 058
E;Zuf’gsita{e 59 704 78 745 83383 79 359 86 422 86517 84 454
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W tabelach 1.4.2 (ujecie procentowe) oraz 1.4.3 (ujecie iloéciowe) podsumowano
szacowane zmiany wielkosci zatrudnienia w woj. mazowieckim w branzach

0 najwiekszym znaczeniu i perspektywicznych pod wptywem kluczowych czyn-
nikow zmian wzgledem scenariusza kontynuacji trendow.

TABELAL.4.2 Szacowany wptyw czynnikdw zmian na liczbe pracujgcych
w woj. mazowieckim dla branz newralgicznych (ujecie procentowe)

PLam:jqcy 2930 Wptyw Wptyw Wptyw Wptyw Wptyw
ontynuacja ZIELONEJ PRZYROSTU NOWYCH FORM
trendow SUIOLANZACH] DSIECIOWIENTE TRANSFORMACJI KOMPETENCJI ZATRUDNIENIA
Rolnictwo 294 090 -10,60% -4,40% 17,00% 6,30% 7,50%
Przemyst 405 908 -13,78% -9,67% 10,00% 3,62% 7,12%
Handel 546 644 -4,22% -13,33% 2,87% 3,87% 7,87%
Transport 219713 -22,30% -10,00% 3,87% 1,75% 12,12%
tacznoscé (IT) 154 658 16,67% 11,11% 18,50% 19,00% 20,87%
Obstuga rynku 71131 -2,89% -5,89% 11,62% 4,87% 8,12%
nieruchomosci

Dziatalnos¢

naukowa 302 198 17,78% 9,11% 21,62% 24,62% 17,25%
itechniczna

Administracja

, , 174 027 5,70% 15,80% 11,40% 8,10% 8,50%
IWSparCIE

Edukacja 248 309 6,78% -5,67% 14,62% 12,75% 10,37%
G 78 745 5,89% 0,78% 9,75% 9,87% 7,25%
ustugi

RAZEM 2275709 -2,02% -3,71% 11,25% 8,78% 10,30%

Wedtug ocen ekspertow dwa sposrod kluczowych czynnikow zmian wptywac
beda negatywnie na ogdlna liczbe osob pracujacych w analizowanych branzach,
a pozostate trzy sprzyjac beda wzrostowi liczby osob pracujacych.

Nie wydaje sie zaskakujace, ze czynnikami o negatywnym wptywie beda

w opinii ekspertdw delfickich automatyzacja (i cyfryzacja) oraz usieciowienie
pracy. Zwigzane jest to z faktem, ze czynniki te sprzyjac¢ bedg zastepowaniu sity
roboczej rozwigzaniamitechnicznymi oraz zmniejszaniu zatrudnienia dzieki
podnoszeniu efektywnosci pracy. Zaskakujace moze sie za to wydawac, ze
wypadkowa wartos¢ spodziewanego negatywnego wptywu automatyzacjii usie-
ciowienia dla analizowanych branz jest relatywnie niewielka. Nowe technologie
sprzyjac beda takze tworzeniu zupetnie nowych miejsci stanowisk pracy. Cat-
kowity poziom zatrudnienia zmieni si¢ pod ich wptywem nieznacznie. W sposob
istotny zmieni sie jednak jego struktura.
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TABELA .43 Szacowany wptyw czynnikéw zmian na liczbe pracujacych
w woj. mazowieckim dla branz newralgicznych (ujecie ilosciowe)

|G Watyw aonss | ememeers | wowsen ver

trendow SUIUES N ZRCH] A=A TRANSFORMACJI KOMPETENCJI ZATRUDNIENIA

Rolnictwo 294 090 31174 12940 49 995 18 528 22057
Przemyst 405 908 -55934 -39 251 40591 14 694 28 901
Handel 546 644 -23 068 -72 868 15 689 21155 43021
Transport 219713 -48 996 -21971 8503 3845 26 629
tacznosé (IT) 154 658 25 781 17182 28612 29 385 32277
Obstuga rynku 71131 -2 056 -4190 8265 3 464 5776

nieruchomosci

Dziatalnos¢

naukowa 302 198 53731 27 530 65 335 74 401 52129
itechniczna
Administracja 174 027 9920 27 496 19839 14096 14792
i wsparcie
Edukacja 248 309 16 835 -14079 36 303 31 659 25750
Pozostate

) 78 745 4 638 614 7678 7772 5709
ustugi
RAZEM 2 495 421 -50 322 -92 476 280 809 218 999 257 040

Chociaz automatyzacjai cyfryzacja przyczynia¢ ma sie do znacznych
spadkdw liczby pracujacych w transporcie, przemysle i rolnictwie (o odpo-
wiednio 22,3%, 13,78% oraz10,6% wzgledem scenariusza kontynuacji
trendéw), to zmiana ta bedzie niemal catkowicie rownowazona wzrostem
zatrudnienia w branzach tacznosci (IT) oraz dziatalnosci naukowej i tech-
nicznej (szacowane wzrosty zatrudnienia odpowiednio 016,67% i17,78%
wzgledem scenariusza kontynuacji). Ostatecznie w wyniku dziatania
omawianego czynnika do 2030 roku prace straci¢ moze ponad 50 tys. 0sab,
co stanowi 2,02% liczby pracujacych w scenariuszu kontynuacji trendow.

Nieco silniejszy, chociaz wcigz relatywnie niewielki, negatywny wptyw na
poziom zatrudnienia w newralgicznych branzach wojew6dztwa mazo-
wieckiego bedzie miec usieciowienie pracy. W jego nastepstwie, zdaniem
ekspertow, prace straci¢ moze ok. 3,71% pracownikow analizowanych
branz wzgledem scenariusza kontynuacji. Oznacza to ok. 92 tys. utraco-
nych miejsc pracy. Beda to gtownie miejsca pracy w handlu, przemysle

i transporcie Znaczaco wzrosnac¢ powinna za to liczba zatrudnionych

w dziatalno$ci naukowo technicznej, tagcznosci (IT) oraz w administracji

i wsparciu.
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Wyniki badania delfickiego wskazaty, ze ogolnie niekorzystny wptyw auto-
matyzacji i usieciowienia pracy moze zostac¢ z nawigzkg zrekompensowany
dziataniem pozostatych czynnikéw rozwojowych. Kazdy z tych czynnikow

z osobna moze w wojewodztwie mazowieckim przetozyc sie na okoto 10-pro-
centowy wzrost zatrudnienia wzgledem scenariusza kontynuacji trendow, co
oznacza ponad 200 tys. nowych miejsc pracy dla kazdej zmiany. W szczegdlnosci
warto zwrdci¢ uwage na wptyw zmian klimatycznych i zielonej transformacji.
Czynnik ten sprzyjac¢ bedzie bowiem tworzeniu nowych miejsc pracy w branzach
mocno dotknietych przez automatyzacje i usieciowienie pracy, w tym zwtaszcza
w rolnictwie i przemysle. Przy czym dodatkowo zwiekszac bedzie popyt na
pracownikow branz tgcznoséci (IT) oraz dziatalnoéci naukowej i technicznej.

RYSUNEK .41 Mozliwe zmiany w strukturze pracujacych pomiedzy rokiem 2019 a 2030
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W efekcie zachodzacych i naktadajacych sie na siebie czynnikéw rozwojowych

w wojewodztwie mazowieckim istotnej zmianie ulec moze struktura pracujgcych
wg branzy. Na rysunku 1.4.1 przedstawiono mozliwe zmiany w tej strukturze
pomiedzy newralgicznymi branzami miedzy rokiem 2019 i 2030 przy zatozeniu
wystepowania wszystkich analizowanych czynnikow rozwojowych. Szczegdlna
uwage zwraca spadek znaczenia handlu, przemystu i rolnictwa oraz wzrost
wzglednego zatrudnienia w branzy dziatalnosci naukowej i technicznej. Ta
ostatnia, jesli przedsiebiorcy w wojewodztwie odpowiednio wykorzystajg szanse
niesione przez pojawiajace sie czynniki rozwojowe, moze stac sie branza zatrud-
niajaca najwiecej pracownikow na Mazowszu.

Nalezy mie¢ jednak na wzgledzie, ze nawet w sytuacji, gdy wszystkie zmiany sie
zrealizuja, ostateczny zakres zmian rynku pracy w 2030 roku moze nieco odbiegac
od przedstawionych sumarycznych prognoz. W przypadku wspotwystepowania
wielu czynnikow zmian ich tgczny wptyw nie musi stanowic prostej sumy oddzia-
tywan poszczegolnych elementow. Chociaz eksperci oceniali kazdy z badanych
czynnikdw osobno, to w rzeczywistosci nie musza byc i prawdopodobnie nie beda
one wzgledem siebie niezalezne. Czgs¢ z nowo formowanych lub likwidowanych
stanowisk moze stanowic¢ zbior wspolny dla dwach lub wiekszej liczby czynnikow.
Na przyktad wzrost kwalifikacji wérod mazowieckich pracownikow oraz rozwoj
nowych form zatrudnienia zwiekszac beda dodatkowo zapotrzebowanie na
pracownikow w branzach tacznosci (IT) oraz dziatalnosci naukowej i technicznej
generowane przez postepujaca automatyzacje, cyfryzacje i usieciowienie.

W kolejnych sekcjach raportu w wiekszych szczegdtach omowiony zostanie wptyw
czynnikow zmian na poszczegolne branze.

W toku analizy trenddéw rozwojowych opisanej w Rozdziale 1.1. zidentyfikowano,
ze kierunek rozwoju branzy rolniczej wynikajacy z aktualnych trendow jest nieko-
rzystny. Liczba pracujacych w rolnictwie ma sie skurczyc z ok. 302 tys. w 2019 roku
do 294 tys. w2030 roku. Na rysunku 1.4.2 przedstawiono, w jaki sposob poszcze-
golne sposrod kluczowych czynnikdw zmian wptywac beda na modyfikacje tego
trendu oraz zwigzanych z nim prognoz.

Jakjuz wspomniano w sekcji poswieconej wptywowi czynnikow zmian na rynek
pracy, na liczbe pracujacych w rolnictwie niekorzystnie wptywac beda czynniki

I.4. ANALIZA WPLYWU KLUCZOWYCH CZYNNIKOW ZMIAN NA POTENCJAL ROZWOJOWY BRANZ
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zwigzane z automatyzacja i cyfryzacja pracy oraz jej usieciowieniem. Gdyby
zrealizowata sige w petni prognoza ekspertow delfickich w zakresie wptywu
pierwszego z tych czynnikow, liczba miejsc pracy w rolnictwie spadtaby o kolej-
nych 31tys., a w przypadku realizacji prognozy dotyczacej usieciowienia o dalsze
13 tys. wzgledem scenariusza bazowego.

Ze wzgledu na spustoszenie, jakie zmiany klimatyczne spowoduja wsraéd
duzych producentéw rolnych, rozproszeni po $wiecie mali producenci
zostana wtaczeni do globalnych taricuchéw zywnosciowych - tym samym

wzroénie zatrudnienie w rolnictwie (chociaz niekoniecznie w wojewddztwie
mazowieckim).

OPINIA EKSPERTA W BADANIU DELFICKIM

RYSUNEKIL.4.2 Wptyw kluczowych czynnikéw rozwojowych
natrend rozwojowy branzy ROLNICTWA
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Na szczescie, na liczbe pracujacych w rolnictwie wedtug ekspertow pozy-
tywnie oddziatywac beda pozostate z kluczowych czynnikdw zmian. Zielona
transformacja przyczynic sie moze do utworzenia blisko 50 tys., rozwo6j nowych
umiejetnoscii kwalifikacji okoto 18,5 tys., a nowe formy zatrudnienia do 22 tys.
miejsc pracy.
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Chociaz spodziewany jest spadek udziatu pracujacych w rolnictwie na tle pozostatych
branz newralgicznych wojewodztwa mazowieckiego, to absolutnaich liczba w najlep-
szym scenariuszu moze wzrosnac do 2030 roku az 0 38,5 tys. wzgledem roku 2019.

I 4 Wptyw na potencjat
n"“TaYn rozwojowy w przemysle

Wedtug wszelkich prognoz poziom zatrudnienia w sektorze przemystowym, obejmu-
jacymtacznie energetyke, surowce, przetwaorstwo i gospodarke wodno-$ciekowa,
powinien utrzymac tendencje wzrostowa. W 2019 roku przemyst uplasowat sie na
drugim po handlu miejscu pod wzgledem pracujacych w wojewo6dztwie mazowieckim
zatrudniajac blisko 360 tys. pracownikow. W scenariuszu kontynuacji trendow w 2030
roku moze utrzymac swoja pozycje, angazujac do pracy 405 tys. 0séb. Na rysunku 1.4.3
przedstawiono, w jaki sposob poszczegolne sposrod kluczowych czynnikow zmian
wptywac beda na modyfikacje tego trendu oraz zwiazanych z nim prognoz.

RYSUNEKI1.4.3 Wptyw kluczowych czynnikéw rozwojowych
na trend rozwojowy branzy PRZEMYSEU

500
¥
=
2
E 400
o
<
7] >
(0} pr—
€ 300
c
S .
2 @@= Scenariusz bazowy
£ 200 @==  Wypadkowa zmian
E ® e Automatyzacja
El eee* Nowe formyzatrudnienia
g Nowe kompetencje
s 100 ®ee Zielonatransformacja
S ®ee Usieciowienie
-l

0
2010 2015 2020 2025 2030

Przemyst stanowi branze, dla ktérej ogélny przewidywany wptyw czynnikow
zmian ma by¢ niekorzystny. Silne negatywne oddziatywanie na zatrudnienie
w przemysle wywiera¢ beda dwa kluczowe czynniki: automatyzacja oraz usie-
ciowienie pracy. Pod ich wptywem, liczba miejsc pracy wzgledem scenariusza
bazowego moze spas¢ odpowiednio 0 56 tys. oraz 39 tys.

I.4. ANALIZA WPLYWU KLUCZOWYCH CZYNNIKOW ZMIAN NA POTENCJAL ROZWOJOWY BRANZ



Zdaniem ekspertow, na liczbe pracujacych w przemysle korzystnie oddziatywac
beda za to czynniki zwigzane z zielong transformacja, nowymi formami zatrud-
nienia, a w dalszej kolejnosci przyrostem kwalifikacji pracownikow. Czynniki

te przetozyc sie moga na przyrost pracownikdéw odpowiednio 0 40, 29 i 15 tys.
Czynniki te nie zrownowaza jednak w petni negatywnego wptywu postepu

w dziedzinach automatyzacji i usieciowienia.

Wypadkowa zmian spowodowanych przez wszystkie czynniki rozwojowe wzgle-
dem scenariusza bazowego prawdopodobnie pozostanie niekorzystna. Chociaz
za sprawa kontynuacji aktualnych trendéw ogolna liczba pracujacych w prze-
mys$le powinna wzrosna¢ wzgledem 2030, to potencjat rozwojowy tej branzy
zostanie ograniczony. Moze to stanowic¢ zwiastun zmiany kierunku rozwoju
trenduiwyraznego kurczenia sig branzy przemystowej po 2030 roku.

Ze wzgledu narelatywnie duzy udziat pracownikéw wykonujacych rutynowe
zadania fizyczne i umystowe w przemystach podstawowych, wydobywczych
i wtdrnych, postepy w robotyce i automatyzacji doprowadza do utraty miejsc

pracy w tych branzach. Koszt kapitatu dla tych gatezi przemystu bedzie nizszy
niz koszt pracy.

OPINIA EKSPERTA W BADANIU DELFICKIM

I 4 Wptyw na potencjat
n"Eu"¥m rozwojowy w handlu

Handel w 2019 roku wyrdzniat sie najwyzsza liczba pracujacych sposrod pozo-
statych branz w wojewdodztwie mazowieckim zatrudniajac az 459 tys. osob.
Zgodnie z prognoza oparta na ekstrapolacji trenddw, w kolejnych latach moze
nastepowac dalszy wzrost zatrudnienia w tym sektorze. Przy uwzglednieniu
obecnych tendencji rozwojowych, w2030 roku w handlu obsadzonych bedzie 567
tys. stanowisk. Branza ta podlegac bedzie jednak silnemu wptywowi czynnikow
zmian. Wykres 1.4.4 przedstawia mozliwe odchylenia prognozowanych war-
tosci od scenariusza bazowego spowodowane wptywem badanych czynnikow
kluczowych.

CZEéé I KIERUNKI ROZWOJU BRANZ GOSPODARKI WOJEWODZTWA MAZOWIECKIEGO
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RYSUNEK I.4.4 Wptyw kluczowych czynnikéw rozwojowych
na trend rozwojowy branzy HANDLU
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Podobnie jak w przypadku przemystu, ogélny oczekiwany wptyw czynnikow
zmian na branze handlowa jest niekorzystny. Takze i tu niekorzystnie na poziom
zatrudnienia beda oddziatywac technologie cyfrowe: usieciowienie oraz auto-
matyzacja. Prognozowany spadek liczby pracujacych spowodowany wptywem
tych czynnikow wyniesie zdaniem ekspertow odpowiednio 73 oraz 23 tys. osab.
Co wiecej, wptyw tych czynnikdéw moze sie uwidocznic juz w krotkiej perspek-
tywie czasu. Rozwigzania sieciowe w obszarze handlu, zwtaszcza detalicznego,
wdrazane sa bowiem w przyspieszonym tempie z uwagi na uwarunkowania
wymuszone pandemig SARS-CoV-2.

Niekorzystny wptyw usieciowienia i automatyzacji zostanie tylko w czesci zre-
kompensowany wptywem pozostatych czynnikéw zmian. Najwigkszy korzystny
wptyw na liczbe pracujacych w handlu bedzie miec rozwoj nowych form
zatrudnienia, ktéry odpowiadac bedzie za powstanie ok. 43 tys. nowych miejsc
pracy. Stymulujaco na branze oddziatywac beda takze rosnace kompetencje
pracownikdw (21tys. nowych miejsc pracy) oraz zmiany klimatyczne i zielona
transformacja (16 tys. miejsc pracy).

Wypadkowa zmian dla wszystkich czynnikow jest jednak niekorzystna. W wyniku
ich skumulowanego wptywu uby¢ moze nawet 15 tys. pracujacych w branzy
handlu wzgledem scenariusza bazowego.

I.4. ANALIZA WPLYWU KLUCZOWYCH CZYNNIKOW ZMIAN NA POTENCJAL ROZWOJOWY BRANZ



/ badania delfickiego wynika, ze na dodatkowy wzrost liczby pracujacych
wzgledem aktualnych trendow rozwojowych w handlu w perspektywie 2030
roku oddziatywac beda nowe formy zatrudnienia (43 tys.), przyrost kompetencji
(21tys.) oraz zielona transformacja (16 tys.).

|4 Wptyw na potencjat
n"EaYm rozwojowy w transporcie

Transport zostat uznany za branze newralgiczna z uwagi na duza liczbe oséb
pracujacych oraz relatywnie wysokie prognozowane tempo wzrostu. Branza ta
w scenariuszu kontynuacji osigga przyrost liczby miejsc pracy z175 tys. w 2019
roku do 220 tys. w2030 roku.

RYSUNEK .45 Wptyw kluczowych czynnikow rozwojowych
na trend rozwojowy branzy TRANSPORTU
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Mozliwe sg jednak wysokie odchylenia od prognozowanych wartosci, determi-
nowane przez kluczowe czynniki zmian. Odchylenia te zostaty przedstawione na
wykresie I.4.5.
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Branza transportowa jest branza, ktdra zostanie najmocniej niekorzystnie
dotknieta przez mozliwe czynniki rozwojowe. Zmienng majgcg zdecydowanie
niekorzystny wptyw na liczbe oséb pracujacych w transporcie bedzie w ocenie
ekspertow automatyzacja. Jej rozpowszechnienie moze spowodowac spa-
dek liczby miejsc pracy o przeszto 70 tys. Kolejnym czynnikiem obnizajacym
zaktadany poziom zatrudnienia bedzie usieciowienie, ktore wigzac sie moze ze
zmniejszeniem liczby pracujacych o 22 tys.

Mysle, ze rozwéj sieci cyfrowych wptynie na spadek liczby oséb pracujacych
oy w sektorze energetycznym i w transporcie. Usieciowienie pomoze bowiem

w usprawnieniu wielu procesow i zwigekszeniu efektywnosci dziatan.
OPINIA EKSPERTA W BADANIU DELFICKIM

Perspektywa korzystnych zmian niestety nie osigga takiego poziomu jak opi-
sany powyzej wptyw negatywnych uwarunkowan. Dalsze zwiekszenie poziomu
zatrudnienia w perspektywie 2030 moga zapewni¢ nowe formy zatrudnienia,
zielona transformacja i przyrost kompetencji, z czym wiaze sig przyrost odpo-
wiednio 027 tys., 8,5tys. 3,8 tys. stanowisk pracy. Szacowana przez ekspertow
wypadkowa zmian bedzie jednak niekorzystna. Za sprawg analizowanych czyn-
nikow zmian uby¢ moze nawet 30 tys. miejsc pracy wzgledem liczby pracujgcych
w scenariuszu kontynuacji.

I 4 Wptyw na potencjat
" FaUu rozwojowy wtacznosci (IT)

Zgodnie z obserwowanymi dotad tendencjami sektortacznosci powinien zwiek-
szyC poziom zatrudnienia z poziomu 120 tys. pracownikow w 2019 roku do 155 tys.
stanowisk pracy w roku 2030. W rzeczywistosci jednak wzrost ten moze okazac
sie zdecydowanie wigkszy z uwagi na korzystne dziatanie kluczowych czynnikow
zmian narynek pracy w tym sektorze. Branza IT bedzie bowiem jednym z gtow-
nych beneficjentow przemian zachodzacych na rynkach pracy.

I.4. ANALIZA WPLYWU KLUCZOWYCH CZYNNIKOW ZMIAN NA POTENCJAL ROZWOJOWY BRANZ
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Na rysunku 1.4.6 przedstawiono, w jaki sposdb poszczegolne czynniki rozwojowe
wptywac bedg na modyfikacje trendu rozwojowego w tgcznosci oraz zwigzanych
Znim prognoz.

Zaden czynnik zmian nie bedzie zatamywa¢ ani spowalnia¢ trendu przyrostu liczby
miejsc pracy. Co wiecej, zmienne te sprzyja¢ beda umacnianiu pozycji branzy,
tworzac sprzyjajace okolicznosci do zwiekszania liczby pracujacych. Nowe formy
zatrudnienia przynies¢ moga az 32 tys. nowych miejsc pracy w tgcznosci (1T),
przyrost kompetencji 29,3 tys., zielona transformacja 28,6 tys., automatyzacja

26 tys., a usieciowienie 17 tys. W najkorzystniejszym mozliwym scenariuszu tgcznie
przyby¢ moze ponad130 tys. miejsc pracy, chociaz z uwagi na zaleznosci pomiedzy
czynnikamizmian w tej branzy bardziej realna wydaje sig potowa tej wielkosci.

Cyfryzacjaiinternetrzeczy spowodujg wyktadniczy wzrost ilosci genero-
wanych danych i ,,wiedzy maszynowej"”, ktdre beda musiaty by¢ analizowane
przez ludzi, co doprowadzi do powstania wielu nowych firm typu startup

i miejsc pracy zwigzanych z analiza danych, projektowaniem nowego oprogra-
mowania analitycznego, tworzeniem wizualizacji danych i jezyka naturalnego
zrozumiatego dla ludzi oraz korygowaniem bteddow i btednych informacji.
OPINIA EKSPERTA W BADANIU DELFICKIM
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Sadze, ze zielona transformacja spowoduje wzrost liczby 0séb pracujacych

w sektorze IT, poniewaz wiele procedur zostanie zastapionych przez narzedzia
mnn cyfrowe (np. cyfrowe spotkania w metaverse). W tym samym czasie dziatal-
~ nos$¢ naukowa zostanie wzmocniona poprzez poszukiwanie nowych rozwigzan

w celu ztagodzenia zmian klimatycznych.
OPINIA EKSPERTA W BADANIU DELFICKIM

I 4 Wptyw na potencjat rozwojowy
n“Ful = wobstudze rynku nieruchomosci

Ekstrapolacja obecnych trendow rozwojowych w sektorze obstugi rynku nieru-
chomosci wskazuje na wzrost liczby pracujacych z 56 tys. w2019 roku do 71 tys.
w 2030 roku. Dodatkowy wzrost liczby pracujacych przewidywany jest w wyniku
oddziatywania kluczowych czynnikéw zmian, ktérych szacowany wypadkowy
wptyw na branze jest korzystny.

RYSUNEK .47 Wptyw kluczowych czynnikéw rozwojowych na
trend rozwojowy branzy 0BStUGI RYNKU NIERUCHOMOSCI
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Mozliwe odchylenia od wartosci scenariusza kontynuacji determinowane przez
czynnikirozwojowe zostaty przedstawione na wykresie 1.4.7. Zdaniem ekspertow
delfickich, na dalsze zwiekszenie liczby pracujacych w branzy korzystnie oddzia-
tywaé beda: zielona transformacja (szacowany przyrost pracujacych o 8 tys.),
nowe formy zatrudnienia (6 tys.) oraz przyrost kompetencji (3 tys.).

Niewielki niekorzystny wptyw na branze wedtug uczestnikow badania
delfickiego moga miec usieciowienie oraz automatyzacja. Szacowane jest
zmniejszenie liczby pracujacych wzgledem scenariusza bazowego odpowiednio
04tys.i2tys. 0sob.

Szacowana wypadkowa zmian powodowanych przez czynniki rozwojowe
jest korzystna. W wyniku ich tgcznego oddziatywania w najkorzystniejszym
przypadku przyby¢ moze az 11 tys. 0sob pracujacych w branzy obstugi rynku
nieruchomosci.

Automatyzacja bedzie miata bardzo duzy wptyw na branze nieruchomosci,
poniewaz algorytmy moga by¢ w stanie wykonywa¢ wiekszos¢ zadan, w tym

nus ocenia¢ nieruchomosci, budowac profile nabywcéw, wyszukiwaé najlepsze

g oferty dla danych nabywcéw, zapewnia¢ wirtualne wycieczki po nieruchomo-
sciach itp.

OPINIA EKSPERTA W BADANIU DELFICKIM

Technologie smart city i reakcje na zmiany klimatu w sSrodowisku

zabudowanym nieznacznie zwigkszg zapotrzebowanie na zatrudnienie w nie-
wee ruchomosciach.

N OPINIA EKSPERTA W BADANIU DELFICKIM

I 4 Wptyw na potencjat rozwojowy
n“TaWu wdziatalnosci naukowejitechnicznej

Branza dziatalnosci naukowej i technicznejjest branza szczegolnie wazna dla
mazowieckiego rynku pracy. Jest ona jednoczesnie czwartg najwiekszg branza
wojewodztwa mazowieckiego oraz druga o najwyzszym prognozowanym tempie
wzrostu w scenariuszu kontynuacji trendow.
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Ekstrapolacja danych historycznych o liczbie pracujacych w dziatalnosci nauko-
wej i technicznej wskazuje na mozliwy wzrost liczby pracujgcych z 214 tys. w 2019
roku do 302 tys. w roku 2030. Na branze jednak zdaniem ekspertow bardzo duzy,
korzystny wptyw wywrze¢ moga kluczowe czynniki zmian.

RYSUNEKI1.4.8  Wptyw kluczowych czynnikow rozwojowych na trend
rozwojowy branzy DzIALALNOSE NAUKOWA | TECHNICZNA
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Na rysunku 1.4.8 przedstawiono, w jaki sposob poszczegolne sposrdd kluczo-
wych czynnikow zmian wptywac beda na modyfikacje trendu rozwojowego
branzy naukowo-technicznej oraz zwiazanych z nim prognoz.

Szacowany wptyw wszystkich analizowanych czynnikow rozwojowych na liczbe
0s0b pracujgcych w branzy jest pozytywny. Najwieksze korzystne oddziatywa-
nie, zdaniem ekspertow delfickich, maja miec przyrost kompetencji oraz zielona
transformacja, powodujac dodatkowy wzrost liczby pracujacych kolejno 074
tys. i 0 65tys. 0sob. Za duze spodziewane wzrosty zatrudnienia odpowiadac
maja takze automatyzacja (54 tys.), nowe formy zatrudnienia (52 tys.) oraz
usieciowienie (27,5 tys.). Wypadkowa wszystkich zmiennych wskazuje na moz-
liwy drastyczny wzrost liczby pracujacych w tej branzy. W najkorzystniejszych
mozliwych warunkach przyby¢ moze ponad 250 tys. miejsc pracy wzgledem
scenariusza kontynuacji. Z uwagi na wspotzaleznosci migdzy czynnikami zmian
w tej branzy bardziej realne wydaja sie jednak mniejsze wzrosty.

I.4. ANALIZA WPLYWU KLUCZOWYCH CZYNNIKOW ZMIAN NA POTENCJAL ROZWOJOWY BRANZ
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Wzrosnie zapotrzebowanie na ksztatcenie i szkolenia - zaré6wno w celu przy-

gotowania ludzi do funkcjonowania w zielonej gospodarce, jak i zapewnienia
mnn im mozliwosci uczenia sie przez cate zycie. Wzrosnie zapotrzebowanie na
~ pracownikdéw zawodowych, naukowych i technicznych zaréwno po stronie

badawczo-rozwojowej projektow rozwijajacych gospodarke ekologiczng, jak
i po stronie operacyjnej tych inwestycji.
OPINIA EKSPERTA W BADANIU DELFICKIM

I 4 Wptyw na potencjat rozwojowy
n"®u ¥ = wadministracji i wsparciu

Prognoza zaktadajaca kontynuacje dotychczasowych trenddéw wskazuje, ze
liczba o0séb pracujacych w administracji i dziatalnosci wspierajacej wzrosnie
ze 118 tys. w2019 roku do 174 tys. w roku 2030. Zmiany te beda jednak w sposob
istotny modyfikowane przez nowo pojawiajace sie czynniki rozwojowe.

RYSUNEK1.4.9 Wptyw kluczowych czynnikéw rozwojowych na trend
rozwojowy branzy ADMINISTRACJA | DZIALALNOSC WSPIERAJACA
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Szacowane odchylenia od ekstrapolowanych wartosci, zostaty przedstawione
na wykresie 1.4.9. Wyniki badania delfickiego wskazujg, ze korzystny wptyw

na liczbe pracujacych w administracji i dziatalnosci wspierajacej wywierac
beda wszystkie analizowane czynniki zmian, wtaczywszy w to automatyzacje

i cyfryzacje oraz usieciowienie pracy, ktore stanowi¢ bedzie czynnik o najko-
rzystniejszym wptywie. Przynies¢ ono moze dodatkowe 27 tys. miejsc pracy
wzgledem scenariusza bazowego. W przypadku zielonej transformacji sza-
cowany wzrost liczby pracujgcych jest niewiele nizszy i wynosi 20 tys. 0sob.
Wartosci te dla nowych form zatrudnienia, przyrostu kwalifikacji i automatyzacji
wynosza odpowiednio: 18,1410 tysiecy nowych pracujacych. W najkorzyst-
niejszym mozliwym scenariuszu skumulowany wptyw omawianych czynnikéw
rozwoju przetozyc sie moze na blisko 50-procentowy wzrost liczby miejsc pracy
w branzy wzgledem scenariusza bazowego.

Rosnaca ztozonos¢ zwiekszy potrzebe rozwigzywania nowych probleméw
przez specjalistow z dziedziny startupdw i matych firm, co z kolei zwigkszy

L zapotrzebowanie na nowe ustugi pomagajgce startupom i matym firmom
g w efektywnym dziataniu.

OPINIA EKSPERTA W BADANIU DELFICKIM

I 4 1 Wptyw na potencjat

i [ m rozwojowy w edukacji

W przypadku kontynuacji obserwowanych dotad trendow sektor edukacji zwiek-
szy poziom zatrudnienia z nieco ponad 200 tys. pracownikéw w 2019 roku, do 248

tys. stanowisk pracy w 2030 roku. Liczba pracujacych powinna wzrosnac jednak
bardziej w wyniku oddziatywania analizowanych czynnikéw rozwojowych.

Wykres 1.4.10 przedstawia mozliwe odchylenia prognozowanych wartosci
od scenariusza bazowego spowodowane wptywem badanych czynnikow
kluczowych.

Zdaniem ekspertow delfickich, na dalsze zwigkszenie poziomu zatrudnienia
korzystnie oddziatywa¢ beda: zielona transformacja (szacowany przyrost pra-
cujacych 036 tys.), podnoszenie kwalifikacji (szacowany przyrost 32 tys.), nowe
formy zatrudnienia (przyrost 26 tys.) oraz automatyzacja (17 tys. nowych miejsc
pracy). Negatywne oddziatywanie na potencjat rozwojowy branzy moze miec

I.4. ANALIZA WPLYWU KLUCZOWYCH CZYNNIKOW ZMIAN NA POTENCJAL ROZWOJOWY BRANZ
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jedynie usieciowienie pracy. Szacowany spadek liczby pracujacych z tego tytutu
moze wyniesc14tys. Nie jest on jednak wystarczajaco silny, aby spowodowac
zatamanie czy odwrdcenie pozytywnego trendu.

RYSUNEK I.4.10  Wptyw kluczowych czynnikéw rozwojowych
na trend rozwojowy branzy EDUKACJI
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Postepy w dziedzinie informatyki oraz dziatania adaptacyjne i mitygacyjne
wzgledem zmian klimatu otworza nowe pola innowacji i przedsigbiorczosci,

zwiekszajgc tym samym zatrudnienie w edukacji, ustugach zawodowych,
naukowych, technicznychiinnych.

OPINIA EKSPERTA W BADANIU DELFICKIM

I 4 1 Wptyw na potencjat rozwojowy
«“Tull Ba W pozostatych ustugach

Prognoza sformutowana na podstawie historycznych danych o poziomie zatrud-
nienia w pozostatej dziatalnosci ustugowej wskazuje na wzrost liczby miejsc
pracy z 60 tys. w2019 roku do 79 tys. w2030 roku. Na rysunku 1.4.11 przedstawiono,
w jaki sposob poszczegdlne czynniki rozwojowe wptywac¢ moga na modyfikacje
aktualnych trendéw oraz zwigzanych z nim prognoz.
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Wyniki badania delfickiego pokazuja, ze wszystkie analizowane czynniki
kluczowe beda pozytywnie oddziatywac na poziom zatrudnienia w branzy
pozostatych ustug. Przyrost kompetencji moze spowodowac wzrost liczby
miejsc pracy 07,8 tys., zielona transformacja 07,7 tys., nowe formy zatrudnienia
05,7tys., aautomatyzacja o 4,6 tys. Zdecydowanie najmniejsze szacowane
oddziatywanie ma usieciowienie pracy, ktérego wptyw eksperci ocenili na zaled-
wie 614 dodatkowych pracujacych.

RYSUNEK .4.11

Wptyw kluczowych czynnikéw rozwojowych na trend

rozwojowy branzy POZOSTALA DZIALALNOSE USEUGOWA
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Rosngca ztozonos¢ zwigkszy potrzebe rozwigzywania nowych probleméw
przez specjalistow wywodzacych sie ze startupdw i matych firm, co z kolei

zwiekszy zapotrzebowanie na nowe ustugi pomagajgce startupom i matym
firmom w efektywnym dziataniu.

OPINIA EKSPERTA W BADANIU DELFICKIM
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Analiza wptywu kluczowych czynni-
s W ekow zmian na strukture zatrudnienia
w branzy tacznosci (IT) do 2030 roku

W obliczu przedstawionej powyzej analizy, wydaje sie, ze branzatacznosci (IT) bedzie
odgrywac szczegolna role dla mazowieckiego rynku pracy w nadchodzacych latach.
Jestto branza, ktora w skali globalnej wraz z branza naukowo-techniczng w spo-

sob bezposredni odpowiadac bedzie za rozwoj dwoch sposrod pigciu kluczowych
czynnikow zmian ksztattujacych przyszte rynki pracy. Zmiany zachodzace w branzy
tagcznosciz duzym prawdopodobienstwem beda miec takze posredni wptyw dwa
kolejne czynniki, tj. na zmieniajace sie zapotrzebowanie na kwalifikacje poszukiwa-
nych pracownikow oraz preferowane przez pracodawcow i pracownikow nowe formy
zatrudnienia. Zachodzic¢ tu bedzie petla pozytywnych sprzezen zwrotnych sprzyjajaca
wysokiej dynamice wzrostu istniejgcych i pojawiania sie nowych przedsigbiorstw
zaliczanych do tego sektora.

Dlatego branzatacznoscinalezy do jednej z kliku branz wojewodztwa mazowieckiego
o wyjatkowo dobrych perspektywach rozwojowych. Skumulowany wptyw pigciu klu-
czowych czynnikow zmian moze przetozyc¢ sie na ponad dwukrotne zwiekszenie liczby
0s0b pracujacych w tym sektorze do 2030 roku wzgledem roku 2019. Z tego powodu,
spytano ekspertow uczestniczacych w badaniu delfickim o to, jak bedzie sig zmieniac
zapotrzebowanie branzy na osoby na réznych stanowiskach pracy.

TABELAL5.1  Zmiany liczby osdb pracujgcych na réznych stanowiskach
w branzytacznosci. Rozktad odpowiedzi ekspertéw w badaniu delfickim

Zaktadajac, ze wszystkie pie¢ czynnikow
zmian rozwineto swaj petny potencjat nie

zmian, prosze ocenic, jak wptyna one bardzo smieni bardzo razem razem

na liczbe os6b wykonujacych okreslone wzrosnie zmaleje wzrost spadek

zawody (zgodnie z 1sc0-08) w sektorze sle

tacznosci:

Liczba dyrektoréw naczelnych

0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
T 0% 37,5% 12,5% 50% 0% 37,5% 50%
Liczba menedzerow ds. sprzedazy, 0% 50% 12,5%  37,5% 0% 50% 37,5%
marketingu i rozwoju do 2030
Liczba menedzerow ds. ustug
informatycznych i komunikacyjnych do 12,5% 87,5% 0% 0% 0% 100% 0%
2030
Liczba programistow i analitykow 62,5% 25% 0% 12,5% 0% 87,5%  12,5%
oprogramowania i aplikacji do 2030
Liczba specjalistow ds. baz danychi sieci 62,5% 25% 0% 12,5% 0% 87,5% 12,5%
do 2030
Liczba technikéw telekomunikacji 25% 25% 25% 25% 0% 50% 25%

i radiofonii do 2030

Liczba technikéw ds. obstugi i wsparcia
uzytkownikoéw technologii informacyjnych 62,5% 12,5% 0% 25% 0% 75% 25%
i komunikacyjnych do 2030
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Eksperci oceniali wptyw czynnikdw zmian na przyszta liczbe siedmiu grup
zawodowych w obrebie branzy:

dyrektorow naczelnych i zarzadzajacych,

menedzerow ds. sprzedazy, marketingu i rozwoju,

menedzerow ds. ustug informatycznych i komunikacyjnych,

programistow i analitykow oprogramowania i aplikacji,

specjalistow ds. baz danychi sieci,

technikow telekomunikacji i radiofonii oraz

technikow ds. obstugi i wsparcia uzytkownikéw technologii informacyjnych
i komunikacyjnych.

W tabeli1.5.1znajduje sie zestawienie udzielonych odpowiedzi.

W przypadku czterech sposrod analizowanych grup, eksperci wykazali sie duza
zgodnoscig w ocenie potencjatu zmian zapotrzebowania. Wszyscy zgodnie
uznali, ze do 2030 nastapi wzrost liczby menedzerdw ds. ustug informatycznych
i komunikacyjnych. Przy czym zdecydowana wigekszos¢ wskazywata, ze wzrost
ten nie bedzie bardzo duzy.

Wiekszos¢ ekspertow spodziewa sie za to duzego wzrostu pracujacych na
stanowiskach specjalistycznych i technicznych: programistdw i analitykow opro-
gramowania i aplikacji, technikow telekomunikacjii radiofonii oraz technikow
ds. obstugiiwsparcia uzytkownikéw technologiiinformacyjnych i komunikacyj-
nych. Przy czym w przypadku tych ostatnich panowata mniejsza zgodnosciaz
25 procent osob uznato, ze mozliwe jest, ze liczebnosc tej grupy pracownikow
jednak spadnie.

Jedyna grupa stanowisk pracy, dla ktorej wieksza czes¢ ekspertow spodziewa
sie spadku, a nie wzrostu liczby pracujacych sa dyrektorzy naczelniizarzadza-
jacy. Eksperci nie bylijednak zgodni w swoich prognozach. Chociaz potowa

z nich uznata, ze liczba tych pracownikow spadnie, to niewiele mniejsza grupa
spodziewa sie wzrostu.

1.5. ANALIZA WPLYWU KLUCZOWYCH CZYNNIKOW ZMIAN NA STRUKTURE ZATRUDNIENIA



Przeprowadzona analiza kierunkow rozwoju przedsiebiorstw w wojewodztwie
mazowieckim wykazata wystepowanie korzystnych trendéw rozwojowych we
wszystkich branzach za wyjatkiem rolnictwa. W ostatniej dekadzie wszystkie
sektory poza rolniczym wykazywaty przyrost liczby osob pracujacych o co
najmniej kilkanascie procent. Utrzymanie tego kierunku zmian do 2030 roku
oznacza¢ moze wzrost liczby pracujacych w wojewoddztwie o ponad pot miliona
0sob. Newralgiczne znaczenie dla mazowieckiego rynku pracy beda miec przy
tym branze najwigksze i 0 najwyzszym potencjale wzrostu, w tym: rolnictwo,
przemyst, handel, transport, tgcznos¢ (IT), dziatalnos¢ naukowa i techniczna,
edukacja, administracja i wsparcie, obstuga rynku nieruchomosci oraz pozostate
ustugi.

Nie sposob jednak oczekiwac, ze aktualne trendy w newralgicznych branzach nie
ulegna zachwianiu w kolejnych latach. W toku badania literaturowego zidenty-
fikowano piec¢ kluczowych czynnikow zmian, ktore oddziatywac beda na liczbe
0s0b pracujacych na mazowszu. Sa to: automatyzacja i cyfryzacja pracy, usiecio-
wienie pracy, zmiany klimatu wraz z transformacja klimatyczna, rozwoj nowych
form zatrudnienia oraz rozwoj nowych kompetencji pracowniczych. Wedtug
szacunkow ekspertow wyrazonych w toku badania delfickiego, czynniki te beda
mie¢ ogolnie pozytywny wptyw na mazowiecki rynek pracy, przyczyniajac sie do
dalszych wzrostow miejsc pracy.

Automatyzacjaicyfryzacja oraz usieciowienie pracy beda jednak wywierac
negatywna presje na wiekszosc analizowanych branz. Czynniki te opieraja sie
bowiem w duzej mierze na zastepowaniu pracy ludzkiej oraz podnoszeniu jej
efektywnosci w celu obnizenia pracochtonnosci roznych operacji. Automaty-
zacja i usieciowienie zdaniem ekspertow odpowiadac beda za spadek liczby
pracujacych wrolnictwie, przemysle, handlu, transporcie i obstudze rynku
nieruchomosci. Usieciowienie, ale nie automatyzacja, przetozy sie dodatkowo na
spadek liczby pracujacych w edukacji.

Zmiany zachodzace w obszarze rozwoju nowych form zatrudnienia oraz

wzrostu kwalifikacji pracowniczych beda mie¢ wytacznie korzystny wptyw na
liczbe pracujacych. Przede wszystkim jednak wzmacnia¢ beda one pozytywne
dziatanie automatyzacji i usieciowienia w branzach tacznosci oraz dziatalnosci
naukowo-technicznej. Obserwowany natomiast bedzie bardzo pozytywny wptyw
transformacji do zmian klimatu na niemal wszystkie branze za wyjatkiem handlu
i transportu. W szczegoélnosci transformacja przektadac sie bedzie narosnaca
liczbe pracujacych w rolnictwie. Czynnik ten moze sie wrecz przyczyni¢ do
odwrocenia trendu spadkowego w tej branzy.
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Dla trzech sposrad dziesieciu zidentyfikowanych branz newralgicznych,
wypadkowy oczekiwany wptyw nowych czynnikow zmian bedzie niekorzystny.
W szczegolnosci spodziewany jest spadek liczby pracujacych w transporcie.
Nastapito gtownie za sprawa automatyzacji i cyfryzacji pracy, ale takze

z powodu rosnacego usieciowienia. Automatyzacja i usieciowienie pracy spo-
woduja takze zatamanie pozytywnych trendow w przemysle oraz handlu. W tym
drugim niekorzystne zmiany moga byc¢ odczuwalne juz niebawem z uwagi na
katalityczny efekt pandemiiizwigzany z nig gwattowny wzrost udziatu e-com-
merce w handlu detalicznym.

Duzo wiecejjednak potencjalnie straca opisane wyzej branze zagrozone, niz

na spodziewanych zmianach zyska¢ moga branze ,wygrywajace”. Analizowane
czynniki zmian odpowiadajg za znaczacy wzrost potencjatu rozwojowego w tacz-
noéci (IT), dziatalnosci naukowej i technicznej oraz administracji i wsparcia.
Wszystkie z zachodzacych zmian beda miec korzystny wptyw na liczbe os6b
pracujacych w tych sektorach.

W zwigzku z powyzszymi wnioskami zarekomendowac nalezy podjecie dziatan
odpowiadajacych na potrzeby osob, ktore w przysztosci traci¢ beda prace

w branzach: transportu, przemystu oraz handlu, w nastepstwie postepujacej
automatyzacji pracy ijej usieciowienia. Osoby te bedg zmuszone posias¢ nowe
kompetencje i umiejetnosci w celu podjecia pracy na innych stanowiskach w tej
samej lub w obrebie innej branzy rynku.

Przeprowadzone badanie wskazuje rowniez, ze w kolejnych latach wazne bedzie
rozwijanie na obszarze wojewodztwa lub pozyskanie z innych wojewodztw
wysoko wyspecjalizowanej kadry, ktora bedzie w stanie zasili¢ branze tgcznosci
(IT), dziatalnosci naukowej i technicznej oraz administracjii wsparcia.

Bardzo istotne wydaje sie rowniez zapewnienie wsparcia dla rozwoju stanowisk
pracy i kompetencji zwigzanych z zielong transformacja, w szczegolnosci w rol-
nictwie, ale takze w przemysle (w tym gtdwnie energetyce), edukacji i obstudze
rynku nieruchomosci.

W koncu, warto wzmacnia¢ gotowos¢ na rozwéj nowych form zatrudnienia.

W szczegolnosci w branzach tacznosci oraz naukowo-technicznej. Niezbedne
wydaje sie takze rozwijanie oferty statego podnoszenia kwalifikacji pracowni-
kow w modelu life-long learning.
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“ Rekrutacja
m pracownikow

" 1 Sytuaqa
mlinflnm OgO na

Respondenci jednogtosnie przyznali, ze obecna sytuacja rynkowa jest rynkiem
pracownika:

» brak pracownikéw o kompetencjach dopasowanych do potrzeb
pracodawcow,

» wopinii badanych nieprawidtowa samoocena kompetencji (kandydaci
wpisuja kompetencje, ktérych nie posiadaja, czesto maja nadmiernie
wysokie wyobrazenie o wtasnych kompetencjach),

» silna konkurencja w walce o pracownika w niektorych obszarach, szcze-
golnie IT (podkupywanie pracownikow staje sie powszechng praktyka),

» duze wymagania pracownikow wobec pracodawcy (np. wynagrodzenie)
potaczone z niska lojalnoscia,

» duzarotacja pracownikow, ktorzy posiadajg wtasciwe kompeten-
cje (,Lubie, gdy rekrutuje ijeszcze po roku widze tego cztowieka na
korytarzu").

» dopasowanie wymogow pracodawcy wobec podazy kandydatéw (w szcze-
gélnoéci dotyczy to pracownikéw operacyjnych (fizycznych):,Zeby tylko
chciat pracowac”),

» poczucie wérod rekruterow, ze kandydaci maja lekcewazacy stosunek do
rekrutacji (wysytaja setki cv, umawiaja sie na spotkania i nie przychodza).

Powyzsze skutki deficytow na rynku pracownika szczegdlnie odczuwaja jed-
nostki budzetowe, ktore staja w obliczu nastepujacych trudnosci:

» niska efektywnoé¢ rekrutacji (,Ludzie przychodza tu na przeczekanie, by
znalez¢ lepsza prace, a nie budowac swoja kariere"),

» utrudnienia w procesie rekrutacji (formalny opis wymogoéw na stanowiska
sprawia, ze nie mozna elastycznie reagowac na sytuacje rynkowa i wyklu-
cza sie potencjalnych kandydatow lub sami sie zniechecajg ze wzgledu na
formalnosci),

» zwyzejwymienionych powodow, utrzymywanie sie wakatow na naj-
bardziej konkurencyjnych stanowiskach, co przektada sie na powazne
zagrozenia (np. braki specjalistow od cyberbezpieczenstwa w administra-
cji panstwowej).
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Respondenci zapytani o najtrudniejsze rekrutacje najczesciej wymieniajg sponta-
nicznie te same grupy zawodowe:

Pracownicy IT:
W szczegolnosci wskazywany jest problem z pozyskaniem pracowni-
kéw IT z minimum 3-letnim doswiadczeniem.
W przypadku informatykow niedobory istnieja w praktycznie kazdej
specjalizacji poza rozwojem frontend.
Winnych specjalizacjach brakuje developerdw:
backend, Java, specjalistow od DevOps.
w rozwijajacej sie dziedzinie sztucznej inteligencjii uczenia
maszynowego brakuje specjalistow od DopNet, zarzadzania
bazami danych saL,
a takze informatykow z wiedza w dziedzinie Data Science.
brakuje takze specjalistow w dziedzinie wsparcia Help Desk, nie
tylko w branzy IT
specjalistow ds. zabezpieczen
konsultantow ds. wdrazania oprogramowania (1 respondent)
z wiedza i kompetencjamiw pracy z klientem.
Pracownicy operacyjni (fizyczni):
do najprostszych czynnosci; brak jest osob, ktore chca sie podjac takiej
pracy.
operatoréw urzadzen w tym operatoréw cNc (obstuga pulpitow
cyfrowych).
Technicy w réznych specjalizacjach (serwisowanie, kalibrowanie i obstuga
maszyn).
Przedstawiciele branzy automotive takze podkreslali brak wysoko wykwali-
fikowanych technikdw - lakiernikow, blacharzy, mechanikow, automatykow.
Pracownicy nie sa przygotowani do pracy z samochodami elektrycznymi.
Oséb obstugujgcych maszyny, posiadajacych uprawnienia np. ubT (wozki
widtowe, podnosnikiitp.); (,specjaliscitypu operator cNc, operator réz-
nych tokarek, frezarek, to sa najbardziej chodliwe, ze tak powiem, towary
narynku").
Brakuje technologow zywnosci w obszarze vege.
W sektorze medycznym - brakuje inzynieréw do opiniowania dokumenta-
cji technicznej, specjalistow od automatyzacji miejsc pracy, walidatorow
(,brakuje nam inzynierow z wiedza medyczna, specyficznym wyksztatceniem,
znajacych prawo farmaceutyczne”).
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Lekarze, pielegniarki, ratownicy medyczni, pracownicy opieki zdrowia,
opiekisenioralnej - respondent z tego sektora zwrocit uwage na duze
niedobory w tych kompetencjach, odptyw pracownikdw oraz starzejaca sie
grupe specjalistow, ktorych nie zastepuje mtodsze pokolenie.
Specjalisci funkcji wsparcia - w odréznieniu od powtarzalnych zadan
administracyjnych, rekruterzy dostrzegaja duze niedobory w tej dziedzinie -
brakuje dobrych pracownikow wsparcia w nastepujacych specjalizacjach:

controlling finansowy,

controlling produkcyjny,

pozyskiwanie i obstuga funduszy publicznych,

posprzedazowa obstuga klienta,

certyfikowany aktuariusz (uprawnienia KNF).
W sektorze finansowym problemem jest znalezienie wyspecjalizowanych
pracownikow wsparcia (back office), ale takze obstugi klienta (front
office) - np. doradca sprzedazy w banku. Niedobor kandydatéw w tym
obszarze jest Scisle powigzany z brakiem kompetencji zawodowych w dzie-
dzinie prawa bankowego.
Doswiadczeni handlowcy i pracownicy dziatu obstugi - tutaj deficytem nie
jest liczba chetnych, ale przede wszystkim niedopasowanie do wymagan
stanowiska pod katem kompetencji zawodowych i do$wiadczenia (,90% to,
co wptywa do nas to jest po prostu handlowiec typu ,pracuje pani w sklepie
i sprzedaje zeszyty, artykuty biurowe"). Respondenci podkreslaja, ze bardzo
trudno znalezc¢ pracownika posiadajacego wtasciwe kompetencje miekkie,
potrafiacego nawigzac korzystna relacje z klientem i kupujgcym.
Problemem jest takze pozyskanie 0sob znajacych jezyki obce - temat
istotny dla wielu firm Swiadczacych ustugi dla miedzynarodowych klientow,
na co dzien postugujacych sie obcymi jezykamiw pracy, miedzy innymi
pracujacymiw kategorii Business Process Outsourcing. W grupie wiekowe]
50+ brakuje 0sob znajacych jakikolwiek jezyk obcy. W grupie mtodszych,
chociaz angielski jest powszechny, brakuje 0s6b znajacych niemiecki,
francuski, rosyjski.
Graficy, specjalisci w marketingu internetowym (1 respondent z branzy
kreatywnej).

W przypadku najtatwiejszych rekrutacji, gdzie podaz pracownikdw przekracza
popyt, rekruterzy wskazuja nastepujace grupy zawodowe:
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» Powtarzalne prace biurowe - znalezienie oséb do prac, nie wymagajacych
kompetencji zawodowych nie nastrecza zadnych trudnosci (obstuga
recepcji, podstawowe stanowiska obstugi biurowej, administracja,
sekretariat).

» Powtarzalne prace ksiegowe - nie ma trudnosci ze znalezieniem 0s6b do
kadri ptac, ksiggowych.

» Marketing - proste czynnosci, marketing tradycyjny (offline),

Przedstawiciele medyczni.

» Napograniczu znajduja sie pracownicy HR, ktorych dotychczas byto

tatwo znalez¢, ale w ogtoszeniach widac, ze popyt rosnie i maleje podaz

kandydatow.

Prawnicy (respondent z duzej kancelarii).

» Wyzszaisrednia kadra kierownicza.

v

v

" 1 Pozostate wnioski
= B=a™F= natemat wyzwan rekrutacji

e Teraz wtasciwie nie ma tatwych rekrutac;ji.
|

Na kazdy poziom w budzetéwce ciezko kogos znalez¢.

Zatrudnienie urzednika to droga przez meke - nakazy, zakazy.
|

Przyczyny problemow z podaza i popytem na rynku pracy mozna opisa¢ w naste-
pujacy sposob:

» Brakiw IT wynikaja z przemian technologicznych i przyspieszenia cyfry-
zacji miejsc pracy - kazda nowa iteracja cyfryzacji wymaga kolejnych
informatykow. Poniewaz cyfryzacja dotyczy wszystkich dziedzin aktywno-
$ci ludzkiej, bardziej atrakcyjne branze drenuja rynek IT (jeden z badanych
stwierdzit, ze s firmy ktore ,ptaca 30% ponad rynek”).

» Sektor T przycigga duza liczbe chetnych, ktérzy chca sie przekwalifiko-
wac, lecz nie zawsze potrafig pozyskac kwalifikacje, ktére sa poszukiwane
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w danym przedsiebiorstwie - duzo kandydatow to osoby o niktym
doswiadczeniu IT (,Byt na 3-tygodniowym bootcampie i mysli, ze jest
informatykiem").

Braki wykwalifikowanych pracownikéw operacyjnych (fizycznych),
technikow i specjalistow wynikaja z historycznego zaniedbania rozwoju
szkolnictwa zawodowego i technicznego (,Brak $ciezek ksztatcenia").
Pogtebia sie bariera kulturowa miedzy praca postrzegana nadal jako
fizyczng a umystowa - kandydaci wola ubiegac sie o Srednio ptatna prace
biurowa niz przekwalifikowac sie i zyskac¢ na popycie dla wykwalifikowa-
nych pracownikéw operacyjnych.

Rekruterzy sygnalizuja niska motywacje do podnoszenia kwalifikacji - pra-
cownicy do prac prostych w ksiegowosci, administracji czy marketingu nie
podnosza kwalifikacji, nie uzyskuja certyfikatow, przez co stale doswiad-
czamy niedoborow na stanowiskach eksperckich.

Brak sciezek ksztatcenia pracownikow w dziedzinach, ktore sg rosngcymi
trendami technologicznymii cywilizacyjnymi (,Nie mamy fachowcow

do naprawiania samochodow elektrycznych, niktich nie ksztatci”, ,Brak
technologow zywnosci od zywnosci wegetarianskiej, do miesa tatwie;
znalez¢").

Problem wymiany pokolen w szczegdlnosci dotyka zawody zwigzane

z opiekg zdrowotng oraz z administracjg publiczna (,,Gdy pracownicy
dowiedzieli sie, ze musza zajac sie Polskim kadem, masowo ztozyli papiery
na emeryture").

Respondenci, w swojej pracy, zwykle postugujg sie mixem kanatow i sposobow
pozyskiwania kandydatéw do pracy:

Ogtoszenia na portalach specjalizujacych sie w ogtoszeniach o prace
(pracuj.pl, praca.pl) pozostaja popularng metoda, cho¢ wiekszosc respon-
dentow nie potwierdza ich skutecznosci.

Ogtoszenia na portalach ogtoszeniowych, jak olx.pl (zwtaszcza w rekru-
tacjach na nizsze stanowiska, do prac czasowych i dla pracownikow
operacyjnych (fizycznych)).

W mediach spotecznosciowych (LinkedIn, Facebook), szczegélnie pod-
kreslajg skutecznos¢ prowadzenia rekrutacji w sposob czynny na LinkedIn
oraz interakcje w grupach tematycznych/fanpage'ach na Facebooku.
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Na portalach specjalistycznych, skupiajacych okreslony profil kandydatow -
w szczegdlnosci dotyczy to informatykow (Buldog, Jobinhire).

W przypadku jednostek budzetowych obowiazkowo umieszcza sie ogto-
szenia w BIP, biuletynie KPRM i na tablicach informacyjnych w urzedach.
Pracownicy rekrutujacy do tych jednostek bardzo skarzyli sie na to
ograniczenie.

Do rekrutacji pracownikow operacyjnych czesto uzywane sa ogtoszenia
papierowe na stupach iinnych nosnikach w poblizu zaktadow pracy.
Respondenci zauwazaja tez dziatania duzych firm, ktére inwestuja w regu-
larng reklame zachecajaca do podjecia pracy (Amazon, McDonald's), ale
saminigdy jej nie stosowali.

Innym narzedziem o sprawdzonej skutecznosci jest system polecen pra-
cowniczych. To narzedzie stosuje wiekszosc rekruterow, ale w sposaob
zroznicowany. W przypadku wiekszosci miejsc pracy istnieje system polecen
wewnetrznych, ptatnych lub bezptatnych. W niektorych zaktadach pracy
stosuje sie takze system zewnetrzny. Respondenci przyznajg, ze istnieje
nieformalna sie¢ 0sob pracujacych w HR, ktore polecaja sobie nawzajem
pracownikow na zasadach utrzymania dobrych relacji.

W przypadkach przedsiebiorstw poszukujacych pracownikow o wymaganym
kierunkowym wyksztatceniu popularne sa programy stazowe (np. kancelaria
prawnicza chetnie przyjmuje stazystow sposrod studentow prawa).

W przypadku silnie konkurencyjnej kategorii pracodawcy staraja sie tez
pozyskiwacilojalizowac potencjalnych kandydatow na bardzo wczesnym
etapie ich ksztatcenia. Z tego powodu inwestuja w obecnos¢ na campusach

i wspotfinansuja partnerstwo z uczelniami (wsrod firm informatycznych
popularna jest wspoétpraca z Politechnika Warszawska i innymi uczelniami

o podobnym profilu).

W przypadku ksztatcenia zawodowego i w technikach pracodawcy tworza
klasy patronackie.

W rekrutacji wyzszej kadry kierowniczej firmy korzystajg z posrednictwa
firm headhunterskich lub niezaleznych headhunterdw. Respondenci zwracili
uwage, ze coraz czesciej korzysta sie zagencji rekrutacyjnych na nizsze
stanowiska, poniewaz w zwigzku z trudnosciami w rekrutacjach i natezeniem
innych obowigzkow niemozliwe jest przeprowadzenie wtasciwej rekrutacji
w odpowiednim czasie.

Inng forma rekrutacji sa awanse wewnetrzne - jedna z respondentek
wskazata, ze juz w momencie rekrutacji przyszty pracownik poznaje sciezke
kariery powigzana z podnoszeniem kompetencji.

Czescrespondentow wskazuje na fakt, ze ich firmy inwestuja w employer
branding, budujac obraz przyjaznego miejsca pracy, oferujgcego mozliwosci
rozwoju osobistego i innych benefitow materialnych i niematerialnych.
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Jednoczesnie wszyscy respondenci przyznaja, ze dla dzisiejszego pra-
cownika najwazniejszym, a czesto jedynym czynnikiem jest wysokos¢
ptacy. Dlatego coraz wiecej rekruterow decyduje sie na podawanie widetek
wynagrodzen juz na etapie ogtoszen o prace. Niektdrzy respondenci pod-
kreslali, ze nie jest to zgodne z polityka firmy i nie maja takiej mozliwosci.
Inni wskazywali, ze jest to zabronione (np. urzedy) lub moze Zle wptyna¢ na
atmosfere w firmie (,nowym pracownikom musimy zaptacic¢ duzo wiecej niz
obecnym”).

Drugim waznym czynnikiem wptywajacym na sukces rekrutacji jest czas.
Jeslirekrutacja trwa zbyt dtugo, czesc kandydatow wykrusza sie w trakcie
procesu, poniewaz podejmuja prace w innym miejscu.

Rekruterzy stosuja modele kompetencyjne w zaleznosci od typu stanowiska,

na ktore odbywa sie rekrutacja i oczekiwanego profilu pracownika. Na etapie
przygotowania ogtoszenia, zaleznie od miejsca pracy i stanowiska, procesy moga
przebiegac roznie:

W miedzynarodowych koncernach wymagania i profile kompetencyjne sa
czesto odgdrnie opracowane dla ustandaryzowanych opisow stanowisk.
W jednostkach budzetowych obowiazuje katalog kompetencji spisany dla
stanowisk.

W mniejszych jednostkach zdarza sig, ze dla kazdej rekrutacji zostaje
opracowany zestaw wymogow. Zazwyczaj jest to praca wspolna odpo-
wiedzialnego pracownika HR/rekrutera i bezposredniego przetozonego
lub kierownika dziatu dla poszukiwanego stanowiska. W tym przypadku
pracownik HR okresla niezbedne kompetencje, ktdre sprawig, ze kandydat
bedzie pasowat do kultury danego miejsca pracy, a przetozony okresla
kompetencje zawodowe.

W jednostkach o najmniejszej liczbie rekrutacjii najmniejszych rota-
cjach profile kompetencyjne powstaja najczesciej na nowo dla kazdego
ogtoszenia.

Proces selekcji i podejmowania decyzji o zatrudnieniu w oparciu o kompetencje sg
scisle uzaleznione od stanowiska pracy i kultury przedsiebiorstwa:

Pracownicy operacyjni - wich przypadku rzadko w wymaganiach stawia sie
oczekiwania zwigzane z miekkimi kompetencjami, najczesciej wymagania
dotycza posiadania konkretnych uprawnien do obstugi maszyn (Urzad
Dozoru Technicznego) i do$wiadczenia w tej dziedzinie. W wielu przy-
padkach, gdzie niedobory kadrowe sg szczegdlnie dotkliwe, pracodawca
przyjmuje pracownikow do przyuczenia, finansujac im uzyskanie uprawnien.
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Pracownicy biurowi, wobec ktorych nie wymaga sie okreslonej wiedzy -
kompetencji twardych (proste stanowiska biurowe, handlowcy) - w tym
przypadku pracownik HR weryfikuje dopasowanie kandydata w wywiadzie
ustrukturyzowanymiocenie behawioralnej. Wyselekcjonowani na tej
podstawie kandydaci otrzymuja propozycje pracy. Istnieja przypadki, kiedy
sprawdza sig umiejetnosci migkkie kandydata w warunkach rzeczywistych
pracy (np.w domu opieki spotecznej).

W przypadku przyjecia na stanowisko handlowca, firmy sag sktonne
zainwestowac w szkolenie pracownika i odroczyc zwrot z tej inwestycji
(,Bierzemy handlowcow, ktérzy przez rok nic nie sprzedadzg”). Spraw-
dzaja kompetencje miekkie na podstawie np. scenek sytuacyjnych.
Eksperci o wymaganych kompetencjach twardych i miekkich (wyspecja-
lizowany back office, informatycy, inzynierowie, specjalisci). Rekrutacja
jest wspolna praca HR i przetozonego. Specjalista od HR weryfikuje
kompetencje miekkie, a potencjalny przetozony - kompetencje twarde
(np. przygotowanie kodu oprogramowania, znajomosc jezyka obcego).

W przypadku, gdy kwalifikacje twarde sa weryfikowane za pomoca
okreslonych certyfikatow i uprawnien, sprawdzane sa te dokumenty.
Managerowie - w tym przypadku proces rekrutacyjny jest o wiele dtuzszy,
arola kompetencji miekkich maistotne znaczenie. W przypadku mana-
gerow staranniej ocenia sie takze przebieg dotychczasowej kariery na
podstawie cv, opiniiisladow w internecie.
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“ /Zapotrzebowanie
m na kompetencje

Ta czes¢ badania byta prowadzona w oparciu o dyskusje oraz indywidualna prace
uczestnikow z arkuszem, stuzgcym do spontanicznego wskazania i sklasyfiko-
wania kompetencji.

II 2 Analiza pracy TABELA1.2.1 Czesto$¢ wskazania danej kompetengji

m zarkuszem Grupa kompetenc;ji Nazwa kompetencji wg mapy G. Filipowicza m

) ) Osobiste Innowacyjnosc¢ i elastycznosé
Respondenci w trakcie bada-
. ) . Spoteczne Praca zespotowa 14
nia wykonali samodzielna , -
. Spoteczne Komunikatywnos¢ 13
prace polegajaca na sponta-
. . . Osobiste Rozwoj zawodowy 10
nicznym wskazaniu dowolnej
oM 2 Osobiste Sumiennoé¢/rzetelnosc 9
ilosci kluczowych kompetencji
. Osobiste Dazenie do rezultatéw/przedsiebiorczos¢ 8
wymaganych w procesie
rekrutacji i selekgji. Zawodowe Jezykobey é
Osobiste Myslenie analityczne 6
Wyniki ich pracy zosta’cy Zawodowe Wiedza zawodowa 6
przeanalizowane pOd kqtem Spoteczne Rozwigzywanie konfliktow 5
semantyki definicjii odnie- Osobiste Samodzielnos¢ 5
sione do mapy kompetencji Zawodowe Zarzadzanie procesami 5
wedtug mapy G. Filipowicza. Spoteczne Orientacja na klienta 4
Zawodowe Umiejetnosci IT 4
Jako priorytet traktowano Osobiste Zarzadzanie soba 4
zgodnosc opisdw, uznajac, Spoteczne Negocjowanie 3
ze nazwy kompetencji moga Zawodowe Umiejetnosci techniczne 3
byc mylme dobrane przez Menedzerskie Budowanie i rozwoj organizacji 2
respondentow. Menedzerskie Myslenie strategiczne 2
Osobiste Podejmowanie decyzji 2
Pogrlupowane Wynllkl przed_ Menedzerskie Przywodztwo 2
SUEMITNE & W k(.)lejnyCh Spoteczne * Wywieranie wptywu 2
tabelach ponizej. o _
Zawodowe Zarzadzanie projektami 2
Zawodowe Orientacja w biznesie 1
Spoteczne Wspotpraca wewnatrzfirmowa 1
Menedzerskie Zarzadzanie zespotem 1

* W wydaniu ksiazki G. Filipowicza z roku 2019, kompetencja ta jest
zdefiniowana na str. 104, pkt. 32, ale nie wystepuje w tabelinr1.24
Zestawienie kompetencji. Na potrzeby niniejszego opracowania, po analizie
definicji, zostata sklasyfikowana jako kompetencja spoteczna.
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We wskazaniach 24 respondentéw niektore
kompetencje powtarzaty sie czesciej nizinne.

Ponad potowa respondentow wskazata inno-
wacyjnosc i elastycznosc, prace zespotowa

i komunikatywnosc jako kompetencje, ktore
biorg pod uwage przy rekrutacji. Sa to kompe-
tencje osobiste i spoteczne, uznawane, wedtug
wielu badaczy, za kluczowe kompetencje
przysztosci.

Wedtug Mapy Kompetencji G. Filipowicza,
kazda z czterech grup kompetencji sktadata sie
z dziewieciu roznych kompetencji.

Mapa stworzona przez badanych pokazuje inng
proporcje:

Kompetencje Osobiste: 8
Kompetencje Zawodowe: 7
Kompetencje Spoteczne: 7
Kompetencje Menedzerskie: 4

vvyYvyy

Uwaga do kompetencji menedzerskich: sg
one najrzadziej wymieniane, co moze Swiad-
czy¢ otym, ze na stanowiska menedzerskie
rzadziej sie rekrutuje lub ze tych kompetencji
nie brakuje na rynku, poniewaz jest to waska
grupa osob nastawiona na ciggte podnoszenie
kwalifikacji.

Nastepnie respondenci wskazali, jakie poziomy
sg wymagane dla danej kompetencji zgodnie
ze zdefiniowanymi poziomami kompetencji.
Dla kazdej ze wskazanych kompetencji wyli-
czyliSmy mediang poziomow.
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TABELAII.2.2 Pozadany poziom
kompetencji (mediana)

Grupa

Nazwa kompetencji kompetencji

mediana

kompetencji

Pozadany poziom

Spoteczne Orientacja na klienta 5
Zawodowe Orientacja w biznesie 5
Zawodowe Umiejetnosci IT 5
Zawodowe Wiedza zawodowa 5
Menedzerskie Zarzadzanie zespotem 5
Osotiste L orerote e
Osobiste Podejmowanie decyzji 4,5
Zawodowe Umiejetnosci techniczne 4,5
Zawodowe Zarzadzanie projektami 4,5
Osobiste Zarzadzanie soba 4,5
Osotiste ke .
Zawodowe Jezyk obcy 4
Spoteczne Komunikatywnos$¢ 4
Osobiste Myslenie analityczne 4
Spoteczne Negocjowanie 4
Spoteczne Praca zespotowa 4
Menedzerskie Przywaédztwo 4
Spoteczne Rozwiazywanie konfliktow 4
Osobiste Rozwoj zawodowy 4
Osobiste Samodzielnos¢ 4
Osobiste Sumiennos¢/rzetelnosé 4
Spoteczne yz\a/?gtr;:‘?rmowa 4
Zawodowe Zarzadzanie procesami 4
Menedzerskie E;’gda"r:’i"zaa"cijei rozwoj 3,25
Menedzerskie Myslenie strategiczne 3
Spoteczne Wywieranie wptywu 2

/26 analizowanych kompetencji az 23 zostaty
przez ponad potowe badanych wskazane jako
pozadane na poziomie bardzo dobrym (4) lub
eksperckim (5).



Moze to wynikac z faktu, ze nie wszyscy stosuja
na co dzien skale modelu G. Filipowicza.

Z zestawienia wynika, ze rekruterzy oczekujg
bardzo wysokiego poziomu od kandydatow,
w poziomie eksperckim znajduje sig:

» 1kompetencja Spoteczna
» 1Menedzerska

i
> az3Zawodowe.

Ajesliwziac tez pod uwage poziom miedzy
4as5, topojawia sie juz 5z7wymienionych
ogo6lnie kompetencji Zawodowych.

Tak wiec, o ile najwiecej wskazan jest na kom-
petencje spoteczne, o tyle najwyzszy poziom
jest pozadany w wiedzy zawodowe;.

W ten sposob zaczyna sie rysowac pewien
pozadany model kompetencji.

Respondenci stworzyli wtasne listy rankin-
gowe najbardziej pozadanych kompetencji.
Zadaniem badacza byto agregowanie danych,
czyli potaczenie zgodnych ze sobg stwierdzen
w wieksze grupy odpowiadajace matrycy kom-
petencji z opisu G. Filipowicza. Zagregowane
dane przedstawione sg ponizej. W przypadku
przywodztwa zaden z respondentéw nie
dokonat wpisu klasyfikujacego waznosc tej
kompetencji.

czgsé

TABELAII.2.3 Najbardziej pozadane
kompetencje (wg miejsca w rankingu)

e . NajI'Jardziej
T Nazwa kompetencji pozqdane.
kompetencje

Spoteczne \v/vV:\F/)v?\{aptrraZ??rmowa 10
Zawodowe Zarzadzanie projektami 10
Spoteczne Komunikatywnos¢ 8,8
Osobiste Rozwdj zawodowy 8,5
Zawodowe Umiejetnosci IT 8,5
Menedzerskie S;Jgdaonvivzaanci; rozwoj 8
Osobiste e :
Osobiste Podejmowanie decyzji 8
Zawodowe Umiejetnosci techniczne 8
Zawodowe Wiedza zawodowa 8
Osobiste Zarzadzanie soba 7,7
Spoteczne Praca zespotowa 7,3
Osobiste Myslenie analityczne 7,2
Osobiste Sumiennos$é/rzetelnosé 7,1
Zawodowe Jezyk obcy 7
Spoteczne Negocjowanie 7
Spoteczne Ilfsr:;/v“i;tzé);\;vanie 7
Menedzerskie Zarzadzanie zespotem 7
Osobiste Samodzielnos¢ 6,8
Zawodowe Zarzadzanie procesami 6,7
Menedzerskie Myslenie strategiczne 6
Spoteczne Orientacja na klienta 6
Spoteczne Wywieranie wptywu 55
Zawodowe Orientacja w biznesie 5
Menedzerskie Przywaédztwo 0

Poniewaz wskazany w tabeli wynik umieszcza
wysoko kompetencje, ktore byty rzadko oceniane,
przedstawiamy takze wynik wazony - w tym
wyniku pozgdanie danej kompetencji zostato
przemnozone przez czestos¢ jej wymieniania.
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TABELAII.2.4 Najbardziej pozadane
kompetencje (wazone czestoscig wskazan)

Grupa

kompetenc;ji

Spoteczne
Osobiste
Osobiste
Zawodowe
Osobiste

Spoteczne
Osobiste

Zawodowe
Osobiste
Osobiste
Zawodowe
Osobiste

Spoteczne

Spoteczne

Osobiste
Menedzerskie
Spoteczne
Zawodowe
Menedzerskie

Zawodowe
Spoteczne
Menedzerskie

Spoteczne
Zawodowe

Zawodowe

Menedzerskie

Najbardziej

pozadane
Nazwa kompetenc;ji kompetencje
x czestosé
wskazan
Komunikatywnos$¢ 132
Rozwo6j zawodowy 110,5
Zarzadzanie soba 107,8
Zarzadzanie projektami 80
Sumiennos$¢/rzetelnosé Al
Negocjowanie 63
Dazenie do rezultatow/
o s 51,6
przedsigbiorczos¢
Umiejetnosci IT 51
Samodzielnos$¢ 40,8
Myslenie analityczne 36
Jezyk obcy 85
Podejmowanie decyzji 32
Orientacja na klienta 30
Rozwiazywanie 28
konfliktow
Innowacyjnos¢
. o 24
i elastycznosc
Zarzadzanie zespotem 21
Wspotpraca 20
wewnatrzfirmowa
Orientacja w biznesie 20
Budowanie i rozwdj 16
organizacji
Wiedza zawodowa 16
Praca zespotowa 14,6
Myslenie strategiczne 12
Wywieranie wptywu 1
Umiejetnosci
) 8
techniczne
Zarzadzanie procesami 6,7
Przywédztwo 0
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W przypadku najrzadszych kompetencji
przyjelismy identyczng metodologig analizy

wynikow:

TABELA11.2.5

Najrzadsze kompetencje

(wg miejsca w rankingu)

Zawodowe
Zawodowe

Spoteczne
Spoteczne

Zawodowe
Spoteczne
Spoteczne
Zawodowe
Spoteczne
Zawodowe

Osobiste
Osobiste
Osobiste

Menedzerskie

Spoteczne

Osobiste

Osobiste
Osobiste

Zawodowe
Osobiste
Menedzerskie
Zawodowe
Osobiste
Spoteczne
Menedzerskie

Menedzerskie

Zarzadzanie projektami
Zarzadzanie procesami
Negocjowanie

Wspotpraca
wewnatrzfirmowa

Wiedza zawodowa
Komunikatywnos¢
Orientacja na klienta
Orientacja w biznesie
Praca zespotowa
Umiejetnosci IT
Rozw6j zawodowy

Innowacyjnosé
i elastycznosc¢

Myslenie analityczne

Budowanie i rozwadj
organizacji

Rozwigzywanie
konfliktow

Sumiennos$¢/rzetelnosé
Samodzielnos$¢

Dazenie do rezultatéw/
przedsiebiorczosé

Jezyk obcy

Zarzadzanie soba
Zarzadzanie zespotem
Umiejetnosci techniczne
Podejmowanie decyzji
Wywieranie wptywu
Myslenie strategiczne

Przywédztwo

Grupa - Najrzadsze
. Nazwa kompetenc;ji .
kompetencji kompetencje

10
9,3
9

8.8
8,4

o o o

7.8
7.6
7.6

7,5

7,3

7,3

1

7,2

5,7
55

67



TABELAII.2.6 Najrzadsze kompetencje Dazac do znalezienia kluczowych dla

(wazone czestoscia wskazan) respondentdw kompetencji stworzylismy
Najrzadsze podsumowujacy ranking kompetencji, tagczac
kompetencje w jednym wyniku najbardziej pozadane,
najrzadsze i mnozac to dodatkowo przez liczbe
wskazan podczas badania.

Grupa Nazwa kompetenc;ji

kompetenc;ji

x czestosé
wskazan

Spoteczne Negocjowanie 135
Lartiseloiys Elisickzal sl U5 TABELAI1.2.7 Najbardziej pozadane
Osobiste lemire e 106,4 kompetencje (wazone czestoscig wskazan)
i elastycznos¢
Zarzadzanie Najrzadsze
Zawodowe . 74,4 i najbardziej
procesami .
Grupa Nazwa kompetenc;ji pozadane
Rozwigzywanie Kompetencji P ) kompetencje
Spoteczne s 73
konfliktow x czestosc
Osobiste Samodzielnosé 64,8 wskazan
< Spoteczne Komunikatywnos¢ 960.96
Wspot
Spoteczne wz\ﬁligtrraziie:'mowa > | ino$¢
Osobiste R 912
Spoteczne Komunikatywnos¢ 50,4 ielastycznosc
Osobiste Zarzadzanie soba 42 Spoteczne Praca zespotowa 817.6
L . Osobiste Rozwdj zawodowy 663
Menedzerskie BUdOV.Vam.? 1 rozwoj 37,5
organizacji Dazenie do
. Sumienno&e/ Osobiste rezultatow/ 481.6
Osobiste s 36,5 przedsiebiorczos¢
Spoteczne Praca zespotowa 32 Osobiste Sumiennos¢/ 466.47
rzetelnos¢
Dazenie do i
Osobiste reaiGw 28 Zawodowe Wiedza zawodowa 422.4
przedsigbiorczos¢ Osobiste Myslenie analityczne 328.32
Osobiste Podejmowanie decyzji 27,5 i
J ye Zawodowe ~ oriadzanie 311.55
Zawodowe Orientacja w biznesie 24 [ArOESSN]
Zawaelone Jezyk obcy 21 Zawodowe Jezyk obcy 294
Zarzadzanie Zawodowe Umiejetnosci IT 272
Zawodowe TR 20 E— .
J Spoteczne koz]\tlllill.(azrywame 255.5
Spoteczne Orientacja na klienta 16 onfliktow
Menedzerskie ~ Myslenie strategiczne 16 Osobiste Samodzielnos¢ 244.8
Osobiste Rozw6j zawodowy 15,6 Osobiste Zarzadzanie soba 215.6
Osobiste Myslenie analityczne 15,2 e Zarzadzanie 200
projektami
Umiejetnosci
Zawodowe el 1,4 Spoteczne Orientacja na klienta 192
Spoteczne Wywieranie wptywu 10 Spoteczne Negocjowanie 189
Zawodowe Umiejetnosci IT 8 Zawodowe Umiejetnosci 136.8
techniczne
Menedzerskie ~ Zarzadzanie zespotem 6
. . Budowanie i rozwdj
Menedzerskie  Przywddztwo 0 Menedzerskie organizacji 120
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Spoteczne Wspotpraca 90 Graficzne przedstawienie tego rankingu
wewnatrzfirmowa C . . o
znajduje sig w podsumowaniu Czesci Il raportu.
Osobiste Podejmowanie decyzji 88
Spoteczne Wywieranie wptywu 55
Menedzerskie =~ Myslenie strategiczne 48
Menedzerskie  Zarzadzanie zespotem 42
Zawodowe Orientacja w biznesie 40
Menedzerskie ~ Przywddztwo 0

Analize dyskusji spontanicznej takze ustrukturyzowaliSmy w oparciu o grupy
z Mapy G. Filipowicza.

Wszyscy respondenci ocenili, ze mamy do czynienia ze znacznymi rozbiezno-
Sciami poziomu kompetencji zdefiniowanych w profilach stanowisk, a podaza
tychze kompetencji na rynku pracy.

W wielu wypowiedziach nisko oceniono ogo6lny poziom rozwoju wybranych kom-
petencji osobistych i spotecznych, gtdwnie z uwagi na ich powiazanie z kultura
osobista, motywacja, niechecig do uczenia sig, sposobem zachowania w pracy

i wrelacjach ze wspotpracownikami.

Obecna sytuacja, po stronie podazy sity roboczej, jest postrzegana przez
respondentow jako obnizenie poziomu kompetencji. Reakcja, postrzegana jako
negatywne zjawisko przez rekruterdw, jest obnizanie poziomu wymagan wobec
kandydatow. W takim przypadku to motywacja do pracy staje sie istotniejsza

niz inne kompetencje (,Potrzebujemy postawy - czasem ponizej kwalifikacji”,
.(Akceptujemy) profil nie do konca idealny"). Taka postawa jest powszechnie
przyjmowana wobec pracownikow operacyjnych, ktérych niedobor podkre-
Slali wszyscy badani poza instytucjami kultury i urzedami. Tu pracodawca jest
sktonny zainwestowac¢ w wyksztatcenie pracownika.

Kompetencje zawodowe determinuja mozliwosc¢ zatrudnienia na wielu stanowi-
skach. Umiejetnoscitechniczne i wiedza zawodowa sg tatwe do zweryfikowania
przez przetozonego i poprzez posiadane uprawnienia i certyfikaty.
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W przypadku kompetencji zawodowych istotna trudnoscia jest rozdzwiek
miedzy samooceng kompetencji przez kandydatow, a weryfikacja ich
umiejetnosci przez potencjalnego pracodawce (,Mysli, ze jak gratna
Playstation, to jest informatykiem”).

Kolejnym istotnym czynnikiem jest brak odpowiednich uprawnien - od
uprawnien do obstugi maszyn i urzadzen, po certyfikacje uzyskiwane

w nastepstwie wieloletniego procesu edukacji np. w bankowosci

i ubezpieczeniach.

Znajomosc jezyka - jest to kompetencja, ktorej brak wyklucza mozliwosc
zatrudnienia danego kandydata. Ta kompetencja jest szczegdlnie wazna
w korporacjach zagranicznych (,U nas na co dzien obowiazuje jezyk fran-
cuski. Sama sprawdzam kandydatéw i od razu odrzucam tych, ktorzy nie
postuguja sie nim na odpowiednim poziomie"), w firmach obstugujacych
klientéw zagranicznych (,W pewnej firmie magazynier ze znajomoscia
jez.angielskiego zarabia 18.000 ztotych"), a takze w administracji publicz-
nej (ministerstwa). Problemem jest brak znajomosci jezykdw obcych

w starszej grupie pracownikow i brak znajomosci jezykow obcych poza
angielskim w grupie mtodszych.

Umiejetnosci IT - wymagane od catego rynku pracy poza najprostszymi
stanowiskami wykonawczymi. Postrzegane jako podstawa wspotczesnej
pracy zespotowej. Co ciekawe, w dobie cyfryzacjii smartfonow, respon-
denci nadal wskazuja na brak biegtosci w korzystaniu z aplikacji biurowych
takich jak Excel czy Powerpoint (,Nie chcemy ludzi, ktérzy nie potrafia
zrobi¢ prezentacji w Powerpoincie”). Ceniong warto$cig dodang w obre-
bie tej kompetencji jest, jak okreslilirespondenci, ,myslenie cyfrowe”,
czyliumiejetnosc¢ przektadania procesow i potrzeb firmy na rozwigzania
cyfrowe, ktore usprawnia prace, przyniosa zyskii oszczednosci.

Dazenie do celow/przedsiebiorczosc - czesto definiowana jako ,moty-
wacja", ,che¢ do pracy", to nastawienie na wykonywanie swojej pracy,
aktywne angazowanie w wypracowanie korzyscina rzecz pracodawcy.
Cecha pozadana u wszystkich pracownikéw i jednoczesnie bardzo rzadko
dostepna wedtug respondentdw. Z tg kompetencja wiaza sie takze takie
okreslenia, jak: odpowiedzialnosc, lojalnose, pracowitosc. To kompetencja
osobista najczesciej powracajaca w dyskusji spontanicznej, a w niektorych
wypadkach kluczowa i jedyna - zwtaszcza w odniesieniu do pracownikow
nizszego szczebla i pracownikow operacyjnych.
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Samodzielnos¢ - respondenci majg poczucie obnizenia samodzielnosci
wsérod pracownikow, ktorzy czesto nie wykazuja sie inicjatywa, wymagaja
zaopiekowania, a w przypadku mtodszych pracownikow czestejiregular-
nejinformacji zwrotnej.
Innowacyjnoscielastycznosc - definiowana rowniez jako umiejetnosc
zmiany i otwartosc. Respondenci wywodzacy sie z firm I T okreslaja to
obrazowo jako ,agile w umysle”, czyli wykorzystanie technik zwinnych do
elastycznej pracy, adaptacjii szybkiego reagowania na nieprzewidziane
sytuacje. W przypadku pracownikow z doswiadczeniem zawodowym to
takze zdolnos¢ oduczania sie starych nawykow i dostosowania sie do
nowych realiow firmy i jej otoczenia biznesowego.
Gotowosc¢ do uczenia sie - w zwigzku ze stale zmieniajgcymi sie wyma-
ganiami kompetencji zawodowych, przetomami technologicznymi,
uwarunkowaniamiw srodowisku konkurencyjnym, uczenie sie jest
jednym z najistotniejszych czynnikow rozwoju pracownikow i utrzymania
wysokiego poziomu konkurencyjnosci firmy. Rekruterzy w dyskusji spon-
tanicznej preferujg osoby, ktore szybko sie ucza, jako kandydatow, ktorzy
moga tatwo nadrobic swoje braki kompetencji zawodowych.
W przypadku pracy zespotowej respondenci zwrocili uwage na dwie
specyficzne okolicznosci:
niewymagania tej kompetencji w grupie pracownikow operacyjnych
narastajg konflikty,
mtodsze pokolenie charakteryzuje silny indywidualizm i asertyw-
nos¢, co wptywa na jakosc pracy. W przypadku tej grupy respondenci
oczekuja ,umiejetnosci wyrazenia siebie w zespole”, czyliwywazenia
potrzeb wtasnego ego w odpowiednich proporcjach do wymogow
pracy zespotowe].
Orientacja na klienta - definiowana takze jako nastawienie na klientow
i empatia - powigzane z pracg w grupie i posiadaniem perspektywy biz-
nesowej. Respondenci oczekuja, ze pracownicy beda w stanie wyjs¢ poza
wtasna ograniczong perspektywe, lepiej rozumiec ludzka strone biznesu,
w ktorym pracuja.
Dzielenie sie wiedza i doswiadczeniem - umiejetnosc ksztatcenia innych
pracownikow, ale takze przekazywania potrzebnej wiedzy klientom,
partnerom, podwykonawcom. Kompetencja ceniona wsrad specjalistow,
managerow wyzszego szczebla, a takze pracownikow Help Desk. Ta kom-
petencja pojawita sie w rozmowie spontanicznej, ale nie zostata wskazana
w pracy indywidualne;.
Zarzadzanie soba - czesto definiowane jako ,zorganizowanie" - kompe-
tencja niezbedna do pracy. Wedtug respondentow szybko przyswajana
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przez pracownikow dziatow sprzedazy, ale trudna do opanowania przez
mtodych pracownikow (,Chca, zeby to kto$ im ustawiat priorytety").
Myslenie analityczne, ale takze zdolnosci syntetyzowania i obrazowanie
danych - respondenci zastrzegaja, ze nie jest to kompetencja, ktora
dotyczy tylko waskiego kregu specjalistow i managerow. Ta kompetencja
powinna dotyczy¢ wiekszosci pracownikow, poniewaz bez niej nie jest
mozliwe rozwigzanie ztozonych problemow i efektywna komunikacja

w zaktadzie pracy.

W dyskusji spontanicznej respondenci nie byli w stanie ustali¢ wspélnego zda-
nia, czy priorytetem sa dla nich kompetencje zawodowe (zwane takze twardymi)
czy tez spoteczne i osobiste (zwane potocznie miekkimi). Wiekszoé¢ starszych
wiekiem respondentow stawiata na umiejetnosci zawodowe (poza specjaliza-
cjami wymagajacym silnego udziatu kompetencji tzw. miekkich), mtodsijako
priorytet traktujg umiejetnosci spoteczne i osobiste.
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Kompetencje najrzadsze i najbardziej pozadane vs. czesto$¢ wymieniania -

“ Podsumowanie,
aW= wnioski i rekomendacje

RYSUNEKI1.3.1 Luka kompetencyjna oczyma 24 mazowieckich rekruterow

® Komunikatywnos¢

Innowacyjnoscielastycznos¢ @

® Pracazespotowa

Rozwojzawodowy @

Dazenie do rezultatow / przedsiebiorczosc
Sumiennos¢/rzetelnosé @ A P E

® Wiedzazawodowa

Myslenie analityczne @

Zarzadzanie procesami
Jezykobcy @ = El .

® Umiejetnosci T
Samodzielnos¢ @ @ Rozwiazywanie konfliktow
® Zarzadzanie soba . . .
Orientacjanaklienta @ ® Negocjowanie Zarzadzanie projektami @

Umiejetnosci techniczne @ o B L
© Budowanie i rozwoj organizacji

Wywieranie wptywu ® Podejmowanie decyzji  Wspotpraca wewnatrzfirmowa @

Myslenie strategiczne ® @ ® ® Zarzadzanie zespotem
Orientacja w biznesie

Kompetencje najrzadsze i najbardziej pozagdane -

Rekruterzy z wojewddztwa mazowieckiego bioracy udziat w wywiadach zogniskowa-
nych wskazali jednogtosnie, ze pozyskiwanie pracownikéw o okreslonych profilach
kompetencji staje sie coraz trudniejsze, a co za tym idzie - coraz bardziej kosztowne,
zarowno z punktu widzenia oczekiwanych wynagrodzen, jak i kosztu pozyskania
kandydatéw do pracy.

Ten dyskurs obecny jest od kilku lat. Majac na uwadze czas potrzebny na zdobycie
wyksztatcenia (12 lat szkoty plus 3 do 5 lat studiéw czy nauki zawodu), wydaje sie, Ze nie
da sie zniwelowac luki kompetencyjnej bez zaangazowania i elastycznosci po stronie
tworcow polityk publicznych, twdrcow programéw nauczania, nauczycieli, wyktadowcow
oraz po stronie pracodawcow, 0s6b odpowiedzialnych za tworzenie polityki personalnej.
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Tym mianem od kilku lat przedsigbiorcy opisuja sytuacje kurczacej sige podazy
sity roboczej, ktéra wywotuje silng presje na wynagrodzenia. Te czesto sa
dyktowane przez rynek, a nie ksztattowane na pozadanym przez pracodawce
poziomie, powodujac rozbieznos¢ wynagrodzen pomiedzy nowymiiobecnymi
pracownikami.

Z wypowiedzirekruteréw jasno wynika, ze pomimo tej sytuacji, przedsiebiorstwa
rzadko podejmuja dziatania mitygujace ryzyko zwigzane z brakiem pracownikow
takie jak:

aktywizacja grup dotychczas nieaktywnych zawodowo, w tym kobiet,
stanowiacych, zgodnie z ww. raportem, 54% tej grupy;

wspotpraca ze szkotami, uczelniamiiinnymiinstytucjami, pozwalajgcymi
dotrzec do szerszych grup kandydatow;

stawianie na awanse wewnetrzne i budowanie organizacji samouczacych
sie, czyli stawianie na wewnetrzne szkolenie nowych pracownikow.

Mozna wiec zadac pytanie, czy to kandydaci nie sg dostosowani do profili
kompetencyjnych, czy to polityka firm, nadal nastawiona na niskie koszty
zatrudnienia, nie nadaza za faktem, iz system edukacji nie jest przystosowany do
obecnych wyzwan gospodarczych, a co za tym idzie - to na pracodawcach ciazy
trudne zadanie ksztatcenia pracownikow.

Wypowiedzi badanych wskazuja, ze coraz wigkszy nacisk stawiany jest na
tzw. kompetencje migkkie, ,a reszty nauczymy na miejscu”, ale wielu nadal
poszukuje idealnego kandydata spetniajacego wszystkie kryteria.

Mozna wiec powiedzie¢, ze rynek pracownika wynika z niskiej podazy, ale

takze braku kreatywnoscii checi ponoszenia wyzszych kosztow ksztatcenia
wsrad przedsiebiorstw. Druga przyczyna takiej sytuacji moze by¢ zbyt powolne
wprowadzanie zmian w metodach budowania kapitatu ludzkiego w przedsie-
biorstwach, czesto spowodowane niskimi kompetencjami wsrod pracownikow
dziatdw HR, ktdérzy nie potrafig uzasadni¢ potrzeby zwiekszenia kosztow 0so-
bowych, wiec skarza sie, ze na rynku nie ma tanich i Swietnych pracownikow.
Mozna wiec zadac sobie pytanie, czy takze wsrdd pracownikow HR nie wystepuje
luka kompetencyjna w obszarze osobistym (innowacyjnos$¢, rozwiazywanie
problemow) i zawodowym (orientacja w biznesie). Warto bez watpienia zbadac
to szerzej.
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Niepokojgca informacjg pozyskana od uczestnikow badania jest brak kompetencji zawo-
dowych w specjalizacjach, ktére beda istotne w najblizszych latach, jak na przyktad
elektromobilnos¢ czy technologia zywnosci wegetarianskiej.

Braki widoczne sa takze w sektorach zaliczanych do Krajowych Inteligentnych Specjalizacji
na przyktad brak inzynieréw w branzy farmaceutycznej.

Z jednej strony wiec odczuwalny jest brak pracownikow ze specjalistyczna wiedza tech-
niczng, niewymagajacg wyzszego wyksztatcenia, tylko ksztatcenia praktycznego. Z drugiej,
kiedy juz ta wiedza techniczna jest, czesto dotyczy technologii juz istniejacych, a nie tych,
ktore wtasnie powstaja, a ktore nie byty brane pod uwage przy tworzeniu programow
nauczania.

To pokazuje jasno, ze proces ksztatcenia nie moze zakonczyc sie uzyskaniem dyplomu,

ale musi trwac ciggle. W tym obszarze ciekawym rozwigzaniem jest francuska sktadka

na ksztatcenie zawodowe (Titre 1: Champ d'application de la participation a la formation
professionnelle continue), ktdra ptaca przedsiebiorcy, jesli nie ksztatcg pracownikow we
wskazanych przez administracje zawodach. Takie rozwigzanie sktania przedsiebiorstwa do
przemyslenia wydatkow na szkolenia i zdecydowania, czy wolg je ponosi¢ w formie podatku,
czy szkolenia wtasnego personelu.

W kwestii zawodow przysztosci, z badan na przyktad naukowcow DeLaB Uniwersytetu
Warszawskiego (Sledziewska, K., Wtoch, R. (2020)) wynika, ze w dtuzszej perspektywie cza-
sowej, wskutek automatyzacji i robotyzacji zniknag zawody, w ktorych teraz jest juz nadpodaz
pracownikow, czyli proste czynnosci operacyjne i biurowe. Moze to dotyczyc¢ szerokiej rzeszy
pracownikow, dla ktorej prosta praca biurowa jest nadal bardziej prestizowa niz praca opera-
cyjna wymagajaca kwalifikacji. Ale nawet w tej nisko wykwalifikowanej grupie, poszukujgcej
prostej pracy, brakuje wydawatoby sie podstawowych kompetencji zawodowych, na przyktad
postugiwania sie narzedziamiinformatycznymi pracy biurowej jak pakiet Microsoft Office.

Juz teraz mozna zaobserwowac, ze rosnie zapotrzebowania na rézne kompetencje, ale

w potaczeniu z wiedza cyfrowa. Tu tez mozna zaobserwowac wysoki deficyt kandydatow.
Jeslispojrzymy na te sytuacje przez pryzmat wynikow tegorocznego badania ,Digital Eco-
nomy and Society Index” (European Commission (2021)) mierzacego poziom cyfryzacji

i kompetencji cyfrowych w Unii Europejskiej, widzimy, ze jest to obszar, w ktorym polski
kapitat ludzki jest w tyle, w porownaniu do innych krajow.

Czego wiec nam brakuje i jakie dziatania mozna podjac?
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W tym obszarze luka kompetencyjna obejmuje dos¢ szeroki zakres umiejetnosci,
od obstugi narzedziinformatycznych, przez znajomosc¢ jezykow na wyzszym
poziomie, po posiadanie umiejetnosci pozwalajacych na uzyskanie odpowiednich
uprawnien.

Ta luka obejmuje wszystkich pracownikdw, poczawszy od poziomu operacyjnego
po stanowiska eksperckie. S3 one pozadane na poziomie 3, 41 5, CO 0znacza, ze
rekruterzy oczekuja minimum dobrego poziomu umiejetnosci.

Kandydaci, wedtug spontanicznych wypowiedzi rekruterow, sa raczej na
poziomie 2.

Brak kompetencji zawodowych wynika, jesli wierzyc respondentom, z braku
motywacji pracownikow do doskonalenia zawodowego i pozyskiwania nowych
umiejetnosci. Uprawnienia wymagajg przystgpienia do egzaminu, jezyk i narzedzia
informatyczne wymagaja statego doskonalenia.

Wedtug autordow tego raportu mozliwe jest, ze korzysci z rozwijania kompetencji
zawodowych nie tacza sie, w rozumieniu kandydatow, z mozliwoscig uzyskania
wyzszego wynagrodzenia. Jest to z pewnoscig obszar, w ktorym warto zinten-
syfikowac komunikacje, we wspotpracy z pracodawcami, aby promowac zawody
przysztosciipodnoszenie kwalifikacji. Szczegodlnie konieczne jest, poprzez ciggta
komunikacje, podnoszenie prestizu zawodu wyspecjalizowanego technika, bez
wyzszego wyksztatcenia, z umiejetnosciami praktycznymi.

Druga problematyczna grupg, tym razem z powodu nadpodazy kandydatow, jest
grupa pracownikow biurowych. Tu komunikacja powinna is¢ w odwrotnym kie-
runku - przekonywac do przekwalifikowania sie. To proces, ktory bedzie trudny
i kosztowny, a wrecz skazany na porazke, jesli nie wtgcza sie w niego zaréwno
pracodawcy, jakiinstytucje publiczne. Dotyczy to pracownikow wielu przedsie-
biorstw, ale szczegdlnie pracownikow firm Swiadczacych ustugi typu business
process outsourcing, ktore w tej chwili dynamicznie rozwijaja sie w niektorych
regionach kraju.

.Rozmijaja sie kompetencje z uczelni z kompetencjami, ktorych oczekuje praco-
dawca”, méwia uczestnicy badania. To skutek niktej wspotpracy pomiedzy swiatem
akademickim i przedsiebiorcami. Amoze takze brak inwestycji w budowanie $wia-
domoscii ksztattowanie kompetencji wsrod kadry nauczycielskieji akademickiej.
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O ile badani jednogtosnie wskazywali na brak motywacji do rozwoju zawodo-
wego wsrod wszystkich kandydatow, o tyle pozostate kompetencje osobiste
iich poziom byty bardziej przypisywane do mtodszego pokolenia. Wskazuje sie
na brak samodzielnosci, inicjatywy oraz innych kompetencji z tego obszaru.

Niestety czesto mtodzi ludzie, trafiajac do przedsiebiorstwa, nie rozumieja
jego zasad, kultury czy sposobu funkcjonowania. Oczekuja mentoringu,
rozwoju, a czesto takze traktowania jak poza praca - jak ,klientow". Mozna
wiec zastanowic sie, naile brak lojalnosci czy samodzielnosci mtodych
pracownikow jest spowodowany brakiem kompetencji osobistych, a naile
procesem adaptacjii kultura przedsiebiorstwa, ktéra czesto nie stwarza
warunkow do wspotpracy czy dawania informacji zwrotnej. Jest to warte
dalszego zbadania.

Nalezy jednak pamietac, ze badanie przedstawia osobistg opinie rekruterow,
ktorzy maja za soba wiele lat pracy i moga byc nieswiadomie stronniczy. Ich
negatywna opinia moze by¢ w rzeczywistosci dowodem nieumiejetnego
zarzadzania réznorodnoscia, z powodu ktorej nie sg w stanie efektywnie
wspotpracowac z mtodszym od siebie pokoleniem.

Te kompetencje sa najczesciej wymieniane przez respondentdw jako poza-
dane. W potaczeniu z kompetencjami zawodowymi powodujg, ze profil
kompetencji pracownika zbliza sie do ,ideatu” poszukiwanego przez rekrute-
row. Nie mozna wiec ksztatci¢ technikow, nie uczac ich technik komunikacji,
handlowcow, nie uczacich korzystania z Excela, a inzynierow, nie uczacich
pracy w zespole.

Nie bez przyczyny, taczac oczekiwania rekruterow biorgcych udziat w badaniu
iich ocene podazy narynku (Rysunek11.3.1), to komunikatywno$¢ wydaje sie
by¢ Swietym Graalem wsréd kompetencji spotecznych i kompetencji ogotem.
Jest ona potrzebna juz w pierwszym kontakcie firmy z kandydatem i to po obu

stronach. ,Wysytaja 100 cv, nie wiedzac do kogo”, styszymy w badaniu.
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Ale jesli postuchac¢ kandydatdw, to wysytajg 200 cvi niestety nie otrzymuja
zadnej informacji zwrotnej, a to powoduje ich negatywne nastawienie do
rekruterow.

Nastepnie komunikatywnosc jest potrzebna, aby angazowac, wyjasniac
strategie i promowac rozwoj osobisty. Po stronie pracownikow pomaga
w pracy zespotowej i nawigzywaniu relacji biznesowych.

Luka kompetencyjna dotyczy wybranych kompetencji zawodowych,
osobistych i spotecznych, araczejich potaczenia w profilach kandydatow.
Luka kompetencyjna pomiedzy oczekiwaniami rekruterow, a poziomem
reprezentowanym przez kandydatow jest bardzo szeroka. Z dziesieciu
najbardziej pozadanych kompetencji wymienionych w tabelach, az cztery
sg w grupie dziesieciu najrzadziej spotykanych kompetencji na rynku.

Obserwujac mediane poziomu rozwoju danej kompetencji, pozadanej
przez rekruterow, w tabeli powyzej (Tabela 2) mozna zaobserwowac, ze
wszystkie wymienione kompetencje zawodowe pozadane sg na poziomie
bardzo dobrym (4) lub eksperckim (5). Podobnie jest z kompetencjami
spotecznymiiosobistymi.

W przypadku kompetencji menedzerskich oczekuje sie najnizszego
poziomu, co moze wynikac z faktu, ze wiele firm posiada wtasne programy
rozwojowe kadry kierowniczej, wdrozone od lat ze wzgledu na brak takich
kompetencji na rynku. Mozna wrecz powiedziec, ze taki stan rzeczy spo-
wodowat pewng nadpodaz menedzerdow na rynku.

Rekruterzy w procesie selekcji majg poczucie, ze wybierajg osoby, ktore
nie spetniajg stawianych im wymogow, tj. nie posiadaja danej kompetencji
lub posiadaja ja na zbyt niskim poziomie. Jednak nikt nie poruszyt potrzeby

dostosowania modeli kompetencyjnych do wymogow przysztosci.

Brak pracownikdw jest wskazywany w badaniach jako potencjalna przy-
czyna spowolnienia gospodarczego w Polsce. Bez watpienia jest takze
przyczyna nizszej, niz winnych krajach ue, efektywnosci pracy. Majac
jednak na uwadze trendy demograficzne oraz brak aktywnej polityki
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migracyjnej, jasne staje sig, ze dzis juz tej luki kompetencyjnej nie da sie
zniwelowac po stronie podazy. Wazne sa wiec dziatania, ktére podejmuje sie
postronie popytu. Niektorzy przedsiebiorcy juz dzis rekrutujg pracownikow,
ktorzy sa kulturowo dopasowani do organizacji, z perspektywa dostarczenia
im kompetencji zawodowych na miejscu i ciagtego doskonalenia.

Na podstawie wynikow tego badania sformutowalismy kilka rekomendacji.
Warte rozwazenia jest:
przeprowadzenie badan jakosciowych pod katem kompetencji
i postrzegania rynku pracy wsrod kandydatow do pracy, a takze oséb
odpowiedzialnych za ksztatcenie i tworzenie programow nauczania;
przygotowanie na tej podstawie szerokiej i dtugotrwatej kampanii
informacyjnej o zawodach przysztosci;
dotowanie przekwalifikowania pracownikow bezposrednio lub za
posrednictwem pracodawcy;
opracowanie dtugoterminowej strategii uelastyczniania rynku
pracy, na ktorym instytucje publiczne, pracownicy i pracodawcy
wspotpracuja w sposob ciagty, aby zapobiegac wystapieniu dalszego
pogtebiania sie niedoboru pracownikow;
podjecie konstruktywnego dialogu z pracodawcami i wdrozenie
interwencji publicznych, aby przekwalifikowywac sukcesywnie
pracownikow zagrozonych utrata pracy z powodu automatyzacji;
koordynowanie wspotpracy pomiedzy instytucjami publicz-
nymiipracodawcamiprzy ksztattowaniu programow nauczania
zawodowego.

Konkludujac: W naszej opinii badanie wyraznie wskazuje, ze obecne nie-
dopasowanie pomiedzy popytem a podaza na rynku pracy wynika z braku
zrozumienia wsrod uczestnikdw rynku, ze kompetencje zawodowe beda
ewoluowac w tempie duzo szybszym niz metody i programy ich nauczania.

Dlatego wsrod mtodziezy i pracownikow nalezy rozwija¢ kompetencje
osobiste i spoteczne, szczegolnie te zwigzane z ciggtym uczeniem sie,
a w przedsiebiorstwach potraktowac ciagty rozwoj pracownikow jako
gtowny, a nie wspierajacy proces biznesowy.
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Przedmiotem pierwszej czesci badania realizo-
wanego w ramach projektu ,Kierunki rozwoju
przedsiebiorstw oraz zapotrzebowanie na
kwalifikacje i kompetencje w wojewodztwie
mazowieckim" byto uzyskanie odpowiedzina
pytanie o kierunki rozwoju branz mazowieckiej
gospodarki. Odpowiadajac na nakreslone
przez Zamawiajacego cele badania pod-
porzadkowane mozliwosci sformutowania
odpowiednich $rednio- i dtugoterminowych
rekomendacji, przeanalizowano, jak w per-
spektywie 2030 roku zmieniac sie moze poziom
zatrudnienia w poszczegdlnych branzach na
Mazowszu. W celu dokonania prognozy zmian
poziomu zatrudnienia postuzono sie meto-
damiilosciowymi uzupetnionymio podejscie
jakosciowe.

W pierwszym kroku zidentyfikowano histo-
ryczne wartosci liczby pracujacych oraz
dokonano statystycznej ekstrapolacjiich
trendow rozwojowych w poszczegolnych bran-
zach (Rozdziat1.1.). Na tej podstawie uzyskano
wstepne szacunki potencjatow rozwojowych

i luk rozwojowych wszystkich branz oraz
wytoniono branze newralgiczne, tj. branze
perspektywiczne oraz branze o najwiek-

szym znaczeniu dla rynku pracy Mazowsza
(Rozdziat1.2).

Poniewaz ograniczenie sie do proste;j
ekstrapolacji trendow nie pozwalatoby na
uwzglednienie wptywu czynnikdw zmian

o charakterze zaburzajacym (czynnikéw
nowych, niewystepujacych dotad badz maja-
cych w przesztoéci marginalne znaczenie),
zastosowano dodatkowo metody analizy jako-
$ciowej (studia literaturowe, badanie delfickie)
w celu identyfikacji tych czynnikéw oraz oceny
sity i kierunku wptywu na trendy rozwojowe
branz newralgicznych dla mazowieckiego
rynku pracy. Na podstawie otrzymanych
wynikow dla kazdej z analizowanych branz
newralgicznych skorygowano szacunki poten-
cjatu rozwojowego przy zatozeniu wystapienia
kazdego z pieciu zidentyfikowanych czynnikow
zmian (Rozdziat1.4).

Szczegdtowy przebieg procesu badawczego
wraz z wykorzystanymi metodami badaw-
czymi, opisany zostat ponize;.

statystyczna ekstrapolacja trendow

metoda regresji liniowej

Dane statystyczne cus: Bank Danych
Lokalnych, ,Pracujacy (faktyczne
miejsce pracy) wg sekcji, grup sekcji
i ptci”, https://bdl.stat.gov.pl/ (dostep:

05.10.2021)
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Kusiel, E., Gajdos, A., ,Prognozy
struktury zawodowej i sektorowe;
zatrudnienia w podregionach wojewo6dz-
twa mazowieckiego do 2025 roku"”, wup,
Warszawa 2019

Dla kazdejz16 branz gospodarki Mazowsza
przeanalizowano historyczne zmiany liczby
pracujacych poczawszy od 2009 az do 2019
(przekréj czasowy warunkowany byt dostep-
noscia danych). Uzyskane szeregi czasowe
poddane zostaty statystycznej ekstrapolacji do
2030 roku z wykorzystaniem metody regres;ji
liniowej. W nastepstwie uzyskano szacunki
liczby 0s6b pracujacych w poszczegolnych
branzach w2030 roku (potencjaty rozwojowe
branz). W oparciu o uzyskane wyniki policzono
prognozowang zmiane zatrudnienia od 2019 do
2030 roku dla kazdej z branz w ujeciu liczbo-
wym oraz procentowym.

Kolejno, w oparciu o dane o liczbie 0sob pracu-
jacych w2019 roku uszeregowano mazowieckie
branze wedtug malejacej liczby pracownikow.
Pie¢ branz, w ktorych pracowato najwiece;j
0s0b, zaliczono do grupy branz o najwiekszym
znaczeniu dla mazowieckiego rynku pracy.

W analogiczny sposob stworzono ranking
branz o malejgcym procentowym prognozo-
wanym wzroscie pracujacych do 2030 roku.
Pie¢ branz o najwiekszym wzroscie zaliczono
do branz perspektywicznych. Liste branz

0 najwiekszym znaczeniu i perspektywicznych
uzupetniono kolejno o dodatkowa branze,
ktdra z uwagi na zajmowanie szostej pozycji

w obu rankingach, wydata sig¢ warta uwzgled-
nienia w dalszej analizie. Tym sposobem
sposrod szesnastu ogotem, wytoniono tacznie
dziesie¢ branz newralgicznych, ktore poddano
dalszemu badaniu jakosciowemu.
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Trendy i aktualne kierunki rozwojowe dla
16 branz gospodarki Mazowsza

Szacunki potencjatu rozwojowego 16
branz w wojewddztwie mazowieckim
Szacunki wielkosci lukirozwojowej dla16
branz w wojewddztwie mazowieckim
Lista branz o najwiekszym znaczeniu dla
Mazowsza

Lista branz perspektywicznych dla
Mazowsza
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Metoda studiow literaturowych i analizy desk
research zidentyfikowano potencjalne czynniki
rozwoju newralgicznych branz gospodarki
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Mazowsza, ktore zaburzy¢ moga ich trendy
rozwojowe w nadchodzacych latach, pro-
wadzac do zwiekszenia badz zmniejszenia
wielkosci zatrudnienia wzgledem wartosci
pierwotnie prognozowanej.

Analizie poddano wymienione wyzej, zrozni-
cowane materiaty Zrodtowe z ostatnich szesciu
lat (2015-2021) po$wiecone czynnikom zmian
na rynku pracy w Polsce, Europie i na Swiecie.
Zidentyfikowane w toku analizy czynniki pod-
dano grupowaniu i selekcji, wytaniajac czynniki
kluczowe, o potencjalnie najwigkszym wptywie
na analizowane branzy.

Selekcja czynnikow przebiegata w oparciu
0 nastepujace kryteria:

czynnik musiat mie¢ odniesienie do co
najmniejjednej z branz newralgicznych
(nie by¢ specyficznym dla branzy znajdu-
jacej sie poza obszarem analizy)

czynnik musiat by¢ nowy lub mie¢
dotychczas niewielkie natezenie dla co
najmniej jednej z analizowanych branz
newralgicznych (nie by¢ odpowiedzial-
nym za dotychczasowe zmiany poziomu
zatrudnienia w branzy)

czynnik musiat zosta¢ wymieniony w co
najmniej 2 niezaleznych (niecytujacych
sie wzajemnie i/lub nie odwotujacych
sie do tych samych Zrodet) materiatach
zrodtowych

czynnik musiat zosta¢ uznany za ade-
kwatny do warunkéw mazowieckich (nie
mogt odnosic sie do specyficznych uwa-
runkowan gospodarczych/kulturowych
innego regionu w Polsce lub zagranica)

Powyzsze kryteria spetnito piec grup czynni-
kow zmian: automatyzacja i cyfryzacja pracy,



usieciowienie pracy, zmiana klimatyczna

i zielona transformacja, przyrost wiedzy i kom-
petencji pracownikow oraz rozwoj nowych
form zatrudnienia.

baza czynnikow zmian dla rynku pracy
lista wyselekcjonowanych kluczowych
czynnikdw rozwoju analizowanych branz
newralgicznych

badanie delfickie w czasie rzeczywistym
analiza wynikéw badania delfickiego

W badaniu delfickim wzieto udziat dziewieciu
miedzynarodowych ekspertow z doswiad-
czeniem w obszarze foresightu, studiow
strategicznych inowych technologii. Byli

to: Puruesh Chaudhary (Pakistan), Chris-
tofilopoulos Epaminondas (Grecja), Manuel
Fernandez-Lopez (Norwegia), Elizabeth
Florescu (Rumunia), Jerome C. Glenn (usa,
udziat w czesci badania), Aharon Hauptman
(Izrael), Brock Hinzmann (usa), Paul Tero
(Australia) oraz Zuzanna Paciorkiewicz (Pol-
ska). Dobdr ekspertow kierowany byt szerokim
zakresem tematyczno-dziedzinowym badania
delfickiego, w ktorym analizowano wptyw
roznorodnych czynnikow zmian na rozliczne
branze gospodarki. Pokrycie tych dziedzin
wymagato albo zaangazowania kilkuset
ekspertow dziedzinowych lub mniejszej
grupy osob o rozlegtych zainteresowaniach

i doswiadczeniu. Zrekrutowana grupa osob
spetniata ten drugi warunek.

Badanie delfickie realizowane byto w okresie od
13.11.2021 d0 30.11.2021 online w czasie rzeczy-
wistym na platformie do badan delfickich 4CcF
HalnyX.

Eksperci biorgcy udziat w badaniu otrzymatli
materiaty informacyjne z opisem pieciu kluczo-
wych czynnikow zmian (odpowiadajace tresci
rozdziatu 1.3) i poproszeni zostali 0 zapoznanie
sie z nimi. W badaniu oceniali, jak kazdy z tych
czynnikow wptywac bedzie na liczbe pracuja-
cych w kazdej z dziesieciu branz newralgicznych
Mazowsza w 2030. Eksperci proszeni byli

0 0szacowanie, o ile procent wzrosnie lub
zmaleje liczba pracujacych wzgledem scena-
riusza kontynuacji, w ktérym dany czynnik by
nie wystapit. Badanie byto pojedynczo Slepe.
Uczestnicy mogliargumentowac swoje oceny
w komentarzach oraz zmieniac¢ szacowa-

nia w odpowiedzi naargumenty innych oséb

w badaniu.

Dodatkowo, w badaniu znalazto sie pytanie

0 zmiany zatrudnienia na réznych stanowiskach
w branzy tacznosci (IT). Eksperci proszeni byli
o wskazanie dla kazdego z siedmiu stanowisk
(dyrektorow naczelnych i zarzadzajacych,
menedzerow ds. sprzedazy, marketingu i roz-
woju, menedzerow ds. ustug informatycznych

i komunikacyjnych, programistow i analitykow
oprogramowania i aplikacji, specjalistow ds. baz
danych isieci, technikow telekomunikacji

i radiofonii oraz technikow ds. obstugi i wsparcia
uzytkownikow technologiiinformacyjnych

i komunikacyjnych), jak zmieni sie liczba pracu-
jacych: bardzo wzrosnie, wzrosnie, nie zmieni
sig, zmaleje czy bardzo zmaleje.
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W oparciu o $rednie szacowania uzyskane

w toku badania delfickiego, dla kazdej z dzie-
sieciu branz newralgicznych na Mazowszu
obliczono nowe prognozy zmian liczby pra-
cujacych. Zatozaono przy tym, ze procentowy
wptyw kazdego z czynnikow bedzie rost

do 2030 roku w sposob liniowy. Prognozy
obliczone zostaty niezaleznie dla kazdego

z badanych kluczowych czynnikow zmian oraz
dla wspotwystepowania wszystkich czynni-
kow zmian przy zatozeniu ich niezaleznosci.
Poniewaz komentarze ekspertéw wskazy-
waty, ze zatozenie niezaleznosci czynnikow
zmian moze w rzeczywistosci nie zostac
zrealizowane, w raporcie unikano rapor-
towania liczb sumarycznych, oddajgcych
wspotwystepowanie czynnikdw. Liczby te
moga by¢ bowiem w pewnym stopniu prze-
szacowane. Wyjatkiem byty wykresy trendow
zamieszczone w rozdziatach 1.4.2 - 1.4.11, na
ktorych przedstawiono wptyw tgczny czynni-
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kow zmian jako ,wypadkowa zmian". Miato to
na celu ukazanie ogolnego kierunku rozwoju
branzy w przypadku naktadania sie roznych
czynnikow zmian (zwtaszcza jesli czesé z nich
oddziatywata na wzrost, a czesc¢ na spadek
liczby pracujacych), nie zas formutowanie
szczegotowych prognoz. Wartosci przed-
stawione na tych wykresach nalezy zatem
interpretowac jako maksymalne mozliwe
zmiany spowodowane wspotwystepowaniem
badanych czynnikéw zmian.

potencjaty rozwojowe branz o najwiek-
szym znaczeniu dla Mazowsza oraz branz
perspektywicznych dla wystepowania
pieciu kluczowych czynnikoéw zmian

luka rozwojowa branz o najwiekszym
znaczeniu dla Mazowsza oraz branz
perspektywicznych dla wystepowania
pieciu kluczowych czynnikdéw zmian



15.11.2021, godz.19.00 - 20.30 bez przerw
16.11.2021, godz. 19.00 ~ 20.30 bez przerw
17.11.2021, godz. 19.00 — 20.30 bez przerw
18.11.2021, godz. 19.00 - 20.30 bez przerw

(w4 grupach), pracownicy HR
z branz, ktore maja najczestsza reprezen-
tacje na Mazowszu. Szczegoty sa dostepne
w punkcie 2.

aspekty metodolo-
giczne i obserwacja
aspekty merytoryczneipro-
wadzenie grup
wsparcie technologiczne

- prowadzenie spotkania
- narzedzia wspierajace

dyskusje

- narzedzie do pracy indy-
widualnej uczestnikow, tworzenie modelu
kompetencji

- slajdy z definicjg kompe-

tencjiiinne porzadkujace

Wprowadzenie i runda
zapoznawcza
Przedstawienie prowadzacych. Infor-
macje porzadkowe oraz klauzule prawne
(w tym o nagrywaniu i poufnosci przeka-
zywanych informacji). Dyscyplina czasowa
i dyscyplina wypowiedzi.

Przedstawienie badanych. Imig, gtdwne
zadania w pracy.

Uzgodnienie definicji kompetencji do
dalszej pracy.

Slajd: Przedstawienie definicji kompe-
tencjii 5 poziomow.

Pytanie: Jakistotny jest w rekrutacji
temat kompetencji, jak go badacie?

Pytanie: Jaka jest polityka rekrutacyjna
w firmie? Jakie kanaty rekrutacji stosujecie?
Z jakich pomystow jestescie dumni, co udato
sie osiagnac?

REKRUTACJA
Pytanie: Na jakie stanowiska najtatwie]
znalez¢ pracownikéw? (odpowiedzi noto-
wane na Jamboard).
Pytanie: Na jakie stanowiska najtrudniej
znalez¢ pracownikow? (odpowiedzi noto-
wane na Jamboard).

KOMPETENCJE - definicja

i poziom
Narzedzie: Pytanie Slido - Chmura stow
(pierwsze 2 spotkania)
Runda wypowiedzi spontanicznych (kolejne 2
spotkania)

Pytanie: Z jakimi kompetencjami najcze-

sciej przychodza do Was pracownicy?
Pytanie: Ktorych kompetencji im brakuje?

Narzedzie: arkusz kalkulacyjny Google Sheet,
indywidualne zaktadki dla uczestnikow
Zadanie indywidualne: Stworzmy liste

pozadanych kompetencji (spontaniczna
lista), jak rozumiecie kazda z tych kompe-
tencji (definicja), najakim poziomie jest ona
pozadana (mozliwo$¢ wyboru kilku pozio-
mow dla1 kompetencji).

ANEKS METODOLOGICZNY



Segmentacja
Narzedzie: arkusz kalkulacyjny Google Sheet,
indywidualne zaktadki dla uczestnikow
Zadanie indywidualne: Utozmy teraz
kompetencje w kolejnosci:
od najbardziej pozadanych do najmniej
potrzebnych,
od najczesciej spotykanych u pracow-
nikdw do najrzadszych.

Podsumowanie i zakonczenie

Pytanie: Opowiedzcie teraz o idealnym
pracowniku na stanowiska, na ktore
rekrutujecie. Jak obecnie wygladatby taki
pracownik? Jakie kompetencje by posia-
dat? Na jakim poziomie? Dlaczego to takie
wazne?

Pytanie: Ktore kompetencje sa wazniej-
sze uWas. Miekkie czy twarde?

Rekrutacje uczestnikow badania prowadzono
w sposob zorganizowany, przez ekspertow

z firmy IR Center (https://ircenter.com/o-nas)
pod nadzorem Pana Michata Kota.

Do rekrutacji wskazano nastepujace kryteria:
praca w dziale HR lub agencji
rekrutacyjne;
wykorzystywanie w pracy modeli
kompetencyjnych
dziatalnos¢ operacyjna firmy usytuowana
na Mazowszu
firmy z sektora przemystu i ustug
(w oparciu o opracowanie: Gajdos, A.,
Kusidet, E. (2019). Prognozy struktury
zawodowej i sektorowej zatrudnienia
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w podregionach wojewodztwa mazo-
wieckiego do 2025 roku), czyli sektoréw:
C,G H K LPQR,S, Uwgklasyfikacji
przedstawionejw sopz. Z przewaga
sektoréow G-U.

Rekrutacje prowadzito pieciu ankieterow

W oparciu o:
listy wtasne i rozszerzong rekomendacje
metoda kuli Sniegowej;
kontakt telefoniczny oraz weryfikacje
telefonicznieionline.

Do kazdej grupy zakwalifikowano 7 0séb (1
rezerwowa) spoérdd 45 wstepnie wybranych.
40% wybranych odpadto ze wzgledu na
niespetnianie kryteriow, 20% ze wzgledu na
termin.

Ostatecznie w badaniu wziety udziat 24 osoby.
Ich dane przedstawia tabela ponizej:



92

GRUPA1 15 listopada 2021, godz. 19.00

mmm Sektor rynkowy/nierynkowy | Typ firmypyt3 | Staz w rekrutacji (w latach) m

Mariola K rynkowy T
2  Edyta K nierynkowy S 10 T
3 Lidia K u/c 12 T
4 Dorota K rynkowy =0T 5 T
5 Hanna K rynkowy G/C 5 T
6  Agnieszka K rynkowy K 6 N
7  Katarzyna K rynkowy G 15 T

GRUPA2 16 listopada 2021, godz.19.00

E_m Sektor rynkowy/nierynkowy | Typ firmypyt3 | Staz w rekrutacji (w latach) m

Przemystaw M rynkowy T
2  Gabriela K rynkowy G 13 T
3 Beata K nierynkowy Q 25 T
4 Blanka K rynkowy L-IT 20 T
5 Krzysztof M rynkowy u/c 20 T
6 Anna K C 5 T
7  Magdalena K rynkowy K 10 N

GRUPA3 17 listopada 2021, godz. 19.00

.mm Sektor rynkowy/nierynkowy | Typ firmypyt3 | Staz w rekrutacji (w latach)

Matgorzata K rynkowy
2 Anna K rynkowy H 5 T
3 Katarzyna K nierynkowy 0 6 T
4 Natalia K rynkowy G 15 T
5 Sylwia K rynkowy L-IT 5 T
6 Pawet M U 4 N
7 Daria K rynkowy K 7 T

GRUPA 4 18 listopada 2021, godz.19.00

mmm Sektor rynkowy/nierynkowy | Typ firmypyt3 | Staz w rekrutacji (w latach) m

Anna K nierynkowy T
2 Maria K rynkowy C 5 T
3  Ewelina K rynkowy L-IT 17 T
4 Radostaw M rynkowy K 7 T
5 Anna K nierynkowy P 9 T
6 Alicja K rynkowy L=(Ar 5 N
7  Marzena K nierynkowy R 2 T
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Zgodnie z zasadami analizy wynikow badan
jakosciowych prowadzonych metoda zognisko-
wanych wywiadow grupowych, analiza polega
na zebraniu opinii, agregowaniu tych opinii,

ale takze nainterpretacji opinii przez badacza
(analiza potrzeb nieuswiadomionych, oddzie-
lenie deklaracji od rzeczywistych przekonan,
zrozumienie dynamiki grupowej dyskusji).

Badanie byto interpretowane przez dwoch
badaczy, z ktérych jeden byt moderatorem,

a drugi obserwatorem. Poniewaz grupy

byty homogeniczne, nie dochodzito w nich

do konfliktow opinii. Badanie jakosciowe
dostarczyto duzejilosci pogtebionej wiedzy
(tzw.insightéw), gdzie oprdocz wskazania fak-
téw pojawity sie interpretacje i uzasadnienia.
Wskazane interpretacje zostaty zamieszczone
w raporcie. Nalezy brac¢ jednak pod uwage, ze
sa to pojedyncze opinie, punkty widzenia.

Poza dyskusjg uczestnicy wykonali prace
indywidualnag, dzieki ktdrej mogli samodzielnie
dokonac wtasnych wyborow i ocen. Wska-
zane przez respondentow kompetencjeiich
uporzadkowanie zostaty przeanalizowane,
zgodnie z oczekiwaniami Zamawiajacego,
przy pomocy mapy kompetencji G. Filipowi-
cza, a wyniki zostaty zagregowane. Mimo ze
w przedstawieniu wynikow uzyto liczb, nalezy
pamietac, ze nie mamy do czynienia z bada-
niem ilosciowym. To oznacza, ze

Istotnym elementem badania jakoSciowego
jest eksploracja do momentu powtarzania

METODOLOGIA REALIZACJI CZES’CI 11 BADANIA

sie opinii (redundancja). Poniewaz w trzecigj

i czwartej grupie mozna byto zaobserwowac
zjawisko redundancji, nalezy uznac, ze temat
zostat wtasciwie wyeksploatowany i niewielkie
sg mozliwosci znalezienia innych opinii.

Przyjeta metodologia odpowiadata oczekiwa-
niom Zamawiajacego badanie.

Jej ograniczeniem, z naszego punktu widzenia,
byto prowadzenie badania luki kompetencyjnej
posrad osob specjalizujgcych sie w rekrutacji,
bez wtaczenia 0osob kierujacych ludzmina co
dzien.

Drugim ograniczeniem jest Mapa Kompetencji
G. Filipowicza, ktéra nie zawiera pewnych
kompetencji zwanych kompetencjami przy-
sztosci, a zwigzanych z szeroko rozumianym
pojeciem cyfryzacjii Przemystu 4.0.
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