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Szanowni Panstwo,

Dzialanie na rzecz poprawy sytuacji Matopolan na rynku pracy jest jednym z gtéwnych prioryte-
tow Samorzadu Wojewodztwa. Znajduje to odzwierciedlenie w Programie Strategicznym ,Kapitat
intelektualny i rynek pracy”. Wskazano tam kluczowe obszary oraz dziatania w zakresie wspie-
rania zatrudnienia, przedsiebiorczosci i aktywnos$ci edukacyjnej mieszkancéw regionu. Aby jak
najlepiej wykorzystywac dostepne srodki, potrzebna jest dogtebna analiza problemoéw, na jakie
napotykaja uczestnicy rynku pracy - zaréwno pracownicy, jak i pracodawcy.

Niniejszy raport pokazuje, jakie strategie stosuja pracodawcy, by poradzic¢ sobie w trudnych go-
spodarczo czasach, w jaki sposéb prowadza polityke kadrowa, na co zwracaja uwage przy rekru-
tacji kandydatéw do pracy, czego oczekuja od pracownikéw oraz jak zapewniaja warunki rozwoju
zatrudnionej kadrze. Bardzo wielu matopolskich pracodawcow doswiadcza trudnosci w procesie
rekrutacji, nie mogac znalez¢ pracownikow odpowiadajacych ich oczekiwaniom. Z drugiej strony
kandydaci do pracy czesto nie wiedza, jakie sa te oczekiwania i jak moga im sprostac. Dlatego
pomaganie osobom bezrobotnym i poszukujacym zatrudnienia oraz ksztattowanie polityki edu-
kacyjnej utatwiajacej wejscie na rynek pracy wymaga dialogu i wspétpracy obu stron.

Doceniam to, ze pracodawcy, pomimo wielu obowiazkoéw, znajduja czas, zeby porozmawiac
z ankieterami i udzieli¢ odpowiedzi na wazne dla nas wszystkich pytania. Serdecznie im za to
dziekuje. Zapewniam réwnoczes$nie, ze wyniki tych analiz zostana przekazane instytucjom dzia-
tajacym na rzecz poprawy sytuacji na matopolskim rynku pracy, w tym: powiatowym urzedom
pracy, starostwom powiatowym, poradniom psychologiczno-pedagogicznym zatrudniajacym
doradcéw zawodowych, Ochotniczym Hufcom Pracy oraz akademickim biurom karier. Wszyst-
kich Paristwa zachecam do lektury raportu oraz wykorzystywania wynikéw badan.

... e Pl
Roman Ciepiela
Wicemarszatek Wojewodztwa Matopolskiego







Wstep

,Badanie zapotrzebowania na pracownikow wsréd matopolskich pracodawcow” ma charakter
cykliczny - jest realizowane co roku od 2009 roku. Badanie powstato w oparciu o metodologie
przygotowana w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego realizowanego przez Polska Agen-
cje Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) we wspotpracy z Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk
Publicznych Uniwersytetu Jagiellonskiego (CEiAPP UJ). Projekt ten finansowany jest ze sSrodkow
publicznych w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, Poddziatanie 2.1.3.

Czes¢ danych wykorzystanych w niniejszym raporcie zostata zgromadzona przez PARP,
a czes$¢ pozyskano na zlecenie Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie!. W tej edycji badania
zapotrzebowania na pracownikéw wsréd matopolskich pracodawcéw postanowiliSmy przyj-
rzec sie doktadniej branzy budowlanej oraz produkcyjnej. Dlatego przedstawiciele tych branz
zostali dodatkowo przebadani technika jakosciowa - indywidualnego wywiadu pogtebionego.
Takie podejscie zastosowano w celu uzupetnienia i poglebienia opinii reprezentantow wybra-
nych gatezi gospodarki, przede wszystkim o zapotrzebowaniu na kompetencje i pracownikéw.
Wskazane dziedziny dziatalno$ci to takie, w ktorych w ostatnich latach obserwowany byt mini-
malny wzrost zatrudnienia lub wrecz zwolnienia pracownikéw. W szczegdlnej sytuacji znala-
zto sie zwtaszcza budownictwo, gdzie w 2012 r. kilka duzych firm ogtosito upadtosc i zwolnito
pracownikow?. Osobny rozdziat poswiecono takze analizie sytuacji w sektorze publicznym,
w przypadku ktérego ogoélny poziom zatrudnienia ustabilizowat sie i juz nie rosnie, tak jak
miato to miejsce kilka lat temu.

Raport sktada sie z pieciu rozdziatéw. W pierwszym z nich zostala zaprezentowana sytuacja
matopolskich pracodawcéow ogdétem. Drugi dotyczy budownictwa oraz czesci sektora przemy-
stowego, o ktorych informacje pozyskano w ramach osobnego badania o charakterze jakoscio-
wym. Trzeci rozdzial pokazuje sytuacje w sektorze publicznym, czwarty zawiera podsumowa-
nie najwazniejszych wnioskow, a piaty - uwagi metodologiczne.

1 Szczegdétowe informacje na temat baz danych mozna znalez¢ w rozdziale V - Metodologia badania.

2 Por.raport Zatrudnienie w Matopolsce, Krakow: Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie, 2012. Raport dostepny
jest w wersji elektronicznej pod adresem http://wup-krakow.pl/malopolski-rynek-pracy/badania-i-analizy/
analizy-tematyczne/sytuacja-na-malopolskim-rynku-pracy.







1. Sytuacja matopolskich
pracodawcow

1.1 Sytuacja zatrudnieniowa matopolskich firm

Sytuacja zatrudnieniowa malopolskich firm w 2013 roku byla trudna, ale stabilna. W po-
towie roku niespetna 13% pracodawcow z regionu poszukiwato pracownikéw. Byl to odsetek
nizszy niz w roku 2012, gdy rekrutacje w momencie badania prowadzito 20% firm. We wcze-
sniejszych edycjach (w 2011 i 2010 roku) wskaznik ten wyniést 18%.

Cho¢, jak zostato wspomniane, sytuacje zatrudnieniowa w 2013 roku nalezy uznac za stabilna
(u ponad potowy pracodawcow nie bylo zmian w poziomie zatrudnienia w roku poprzedzaja-
cym badanie), to widocznie zwiekszyt sie odsetek podmiotow, w ktorych liczba pracownikow
sie zmniejszyta. W 2013 roku taka sytuacja wystapita w co czwartej firmie, podczas gdy w 2012
dotyczyto to okoto co piatej (21% matopolskich pracodawcéw). Firm, w przypadku ktérych za-
trudnienie wzrosto w relacji rok do roku, bylo 24% - nie nastapita tu zmiana w stosunku do
poprzedniej edycji badania.
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Wykres 1. Zmiany w poziomie zatrudnienia w roku poprzedzajacym
badanie

wzrost

51%

staty poziom

25%
spadek

edycja 2012 m edycja 2013

W 2013 roku wida¢ natomiast zmiane deklaracji na temat checi zatrudniania w kolejnych mie-
sigcach - nieco wiecej pracodawcéw niz rok wczesniej twierdzito, ze nie bedzie rekrutowac
w ciagu nadchodzacych szesciu miesiecy. 16% zadeklarowato, ze zamierza szuka¢ nowych pra-
cownikéw w drugim pétroczu 2013 roku, a ponad 70% byto przekonanych, ze takich dziatan nie
bedzie podejmowac. Tym samym ponad dwie trzecie pracodawcow nie przewidywato zmian
w poziomie zatrudnienia. Widac tez spadek odsetka wtascicieli firm przewidujacych wzrost
liczby pracownikow (z 27% na 24% w 2013 roku). Przy czym pracodawcy, ktérzy spodziewali sie
spadku zatrudnienia w kolejnych dwunastu miesiacach, stanowili 12% i ten odsetek réwniez
pozostat niezmieniony w stosunku do roku 2012.

Wykres 2. Przewidywane zmiany w poziomie zatrudnienia w kolejnym

roku

wzrost

) 65%
staty poziom

spadek

edycja 2012 m edycja 2013

W roku poprzedzajacym badanie 4% pracodawcow zaréwno zwalniato, jak i zatrudniato pra-
cownikow. U 23% wystapity wylacznie zwolnienia, a 21% wylacznie zatrudniato.

Spadek zatrudnienia na przetomie 2012 i 2013 roku obserwowany byt szczegélnie w bu-
downictwie. Wzrost liczby pracownikéw dotyczyt zwtaszcza firm dziatajacych w przemysle
i gornictwie oraz branzy ustug specjalistycznych. Najbardziej niezmiennym poziomem za-
trudnienia cechowaty sie natomiast: edukacja, opieka zdrowotna i pomoc spoteczna oraz han-
del, zakwaterowanie, gastronomia i ustugi wspierajace3.

3 Informacje na temat klasyfikacji zastosowanej do opisu branz dziatalno$ci mozna znalez¢ w rozdziale ostat-
nim, dotyczacym metodologii badania.

10



Sytuacja matopolskich pracodawcow

Jesli chodzi natomiast o przewidywania odnosnie do zmian zatrudnienia w kolejnym roku, to
najwiekszym optymizmem cechowali sie pracodawcy z branzy przemystowej, a najmniejszym
- z edukacyjnej. Przedstawiciele branzy budowlanej rowniez spodziewali sie poprawy sytuacji
- odsetek tych, ktorzy przewidywali wzrost zatrudnienia w kolejnym roku, byt wyzszy od od-
setka tych, ktérzy prognozowali jego spadek. W handlu, zakwaterowaniu, gastronomii i ustu-
gach wspierajacych, podobnie jak w transporcie, liczba pracujacych miata pozostac¢ stabilna,
z lekka tendencja wzrostowa.

1.2 Ogolna kondycja firm

Nie ma sie co dziwi¢ wzrostowi pesymistycznych nastrojéow u pracodawcow, a co za tym idzie
- spadkowi zatrudnienia. Kondycja firm na przetomie 2012 i 2013 roku byta nieco gorsza niz
rok wczesniej. 40% pracodawcow zadeklarowato, ze przychéd ich przedsiebiorstwa sie zmniej-
szyt. Ci, ktérzy zanotowali w tym samym czasie wzrost przychodoéw, stanowili 26%. W okresie
2011/2012 analogiczne wskazniki wyniosty 31% (zmniejszenie przychodu) oraz 30% (wzrost
przychodu). W poprzedniej edycji badania wiekszy odsetek przedsiebiorstw zanotowat przy-
chéd na podobnym poziomie, co rok wczesniej (39%). W 2013 roku stabilna sytuacje w tym
wzgledzie miala jedna trzecia firm. Co niepokojace, duza dynamike zaobserwowano w przy-
padku odsetka pracodawcow, ktorzy twierdzili, ze przychdd ich przedsiebiorstwa znacznie sie
zmniejszyt (wzrost o 7 p.p. w stosunku do edycji 2012).

Wykres 3. Zmiany przychodu przedsiebiorstwa w ostatnim roku

Fz—

20%

znacznie sie zmniejszyt

nieznacznie sie zmniejszyt

pozostat bez zmian

nieznacznie sie zwiekszyt

znacznie sie zwiekszyt

TH

edycja 2012 M edycja 2013

Spadek przychodéw dotknat zwlaszcza pracodawcéow w budownictwie i transporcie, a takze
handlu, zakwaterowaniu, gastronomii i ustugach wspierajacych. Wzglednie stabilna sytuacja
cechowaty sie natomiast branze przemystowa i gornicza oraz branza ustug specjalistycz-
nych.

Pracodawcy pytani byli o to, czy w ostatnim roku przed realizacja badania wprowadzili jakies
innowacje, tj. nowe produkty, ustugi czy tez metody swiadczenia ustug. W 2013 roku poziom
inwestycji w firmach byl mniejszy niz wczesniej. Odsetek firm starajacych sie urozmaici¢ swo-
ja oferte i wprowadzajacych nowe/zmodyfikowane rozwiazania wynosit 38% (w stosunku do
45% deklarujacych takie dziatania w badaniu w 2012 r.). Jesli chodzi o zamiary wprowadzenia
tego typu produktow lub ustug, to deklaracje pracodawcow byly bardziej optymistyczne i nie
roznity sie od tych z poprzednich edycji badania - okoto 48% pracodawcow deklarowato, ze
w kolejnym roku zamierza inwestowac¢ w innowacyjne rozwiazania w swojej dziatalnosci.
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Wykres 4. Zrealizowane i planowane dziatlania innowacyjne w firmach

wprowadzenie edycja 2013
innowacji
edycja 2012

zamiar edycja 2013
wprowadzenia
innowacji edycja 2012

W tak nie

Branze, w ktorych stosunkowo czesto siegano po nowatorskie rozwiazania, to: edukacja, prze-
myst i gérnictwo, ustugi specjalistyczne oraz opieka zdrowotna i pomoc spoteczna. Najmniej
aktywni w tym wzgledzie pracodawcy dziatali w branzach handlu, zakwaterowania, gastrono-
mii, ustug wspierajacych, transportu i budownictwa.

Pracodawcy po raz kolejny wskazywali w badaniu czynniki wplywajace negatywnie na po-
ziom zatrudnienia, tj. ograniczajace jego wzrost. Utrudnienia te pojawiaja sie w wypowie-
dziach w podobnym uktadzie w kazdej edycji. Sa to w pierwszej kolejnosci zbyt wysokie koszty
pracy, a nastepnie: niestabilna sytuacja gospodarcza, zbyt wysokie podatki oraz silna konku-
rencja na rynku.

Wykres 5. Czynniki ograniczajace wzrost zatrudnienia

zbyt wysokie pozaptacowe koszty pracy
niestabilna sytuacja gospodarcza

zbyt wysokie podatki

silna konkurencja na rynku

skomplikowane przepisy i regulacje prawne
wysokie oczekiwania ptacowe pracownikow
wysokie oprocentowanie kredytow dla firm
zla sytuacja finansowa firmy

brak odpowiednich kandydatow do pracy

trudny dostep do kredytow dla firm

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jednqg odpowiedZ. N=1 377

Wyniki badania pokazuja, ze pierwsza potowa 2013 roku byta trudniejsza dla matopolskich
firm niz analogiczny okres rok wczesniej. Cho¢ przedstawiciele poszczegélnych branz nie
ucierpieli na skutek trudnej sytuacji gospodarczej w rownym stopniu, to dato sie zaobserwo-
wac ogoblny spadek nastrojéw. Tym samym checi do inwestowania w nowe ustugi, produkty, jak
i nowych pracownikéw byty ograniczone.
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Sytuacja matopolskich pracodawcow

1.3 Zapotrzebowanie na pracownikow

W potowie 2013 roku pracownikow poszukiwato nieco ponad 12% pracodawcow. W la-
tach poprzednich udziat ten byt wyzszy (niespetna 20% w 2012 roku i 18% w latach 2010 i 2011).
Branze, ktore w momencie badania rekrutowaty czesciej niz inne, to przemyst i gérnictwo oraz
ustugi specjalistyczne*. Mniejsze zapotrzebowanie na pracownikéw zanotowaty branze bu-
downictwa i transportu oraz edukacji.

Znacznie czesciej od pozostatych rekrutowali pracodawcy najwieksi - zatrudniajacy ponad
250 pracownikow. Wiekszos$¢ naboréw dotyczyta pojedynczych stanowisk pracy, chociaz jedna

trzecia rekrutujacych chciata obsadzi¢ dwa stanowiska lub wiecej.

Zmienita sie struktura zapotrzebowania na zawody. Zobrazowana zostata ona na wykresie 6.

Wykres 6. Zapotrzebowanie na pracownikow wedtug wielkich grup
zawodowych

specjalisci

robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy
operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
pracownicy ustug i sprzedawcy

technicy i inny $redni personel
pracownicy biurowi

pracownicy przy pracach prostych

kadra kierownicza

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jednq odpowiedz. N = 174

W 2013 roku na pierwszym miejscu w kategorii poszukiwanych pracownikow znalezli
sie specjalisci - na te kategorie wskazalo 36% pracodawcow. Prawie tyle samo rekrutacji do-
tyczyto robotnikow przemystowych i rzemieslnikow (32%). Jedna czwarta firm rekrutowata
na stanowiska operatoréw i monteréw maszyn i urzadzen, w dalszej kolejnosci poszukiwano
pracownikow ustug i sprzedawcéw oraz technikéw. Pozostate kategorie zawodowe pojawiaty
sie w wypowiedziach pracodawcéw rzadziej.

W grupie specjalistow poszukiwano przede wszystkim specjalistow do spraw ekonomicznych
i zarzadzania (np. specjalistow do spraw rachunkowosci czy do spraw szkolen); specjalistow
nauczania i wychowania (przede wszystkim wychowawcéw w placowkach oswiatowych i opie-
kuriczych, specjalistow nauczania, nauczycieli przedszkoli); specjalistow nauk fizycznych, ma-
tematycznych i technicznych (m.in. grafikéw komputerowych); specjalistow do spraw techno-
logii informacyjno-komunikacyjnych (w tym projektantéw baz danych).

Jesli chodzi o robotnikéw przemystowych, to rekrutacje dotyczyly robotnikéw budowlanych
(m.in. tynkarzy, monteréw instalacji i urzadzen sanitarnych, malarzy); robotnikéw obrébki me-
tali/ mechanikéw maszyn i urzadzen (w tym: mechanikéw pojazdéw samochodowych, mechani-
koéw maszyn i urzadzen budowlanych, blacharzy, monteréw bram); elektrykoéw i elektronikow.

4 W ramach ustug specjalistycznych pod wzgledem poziomu zapotrzebowania na pracownikéw wyréznia sie
zwlaszcza Sekcja J ,Informacja i komunikacja”. Sa to przede wszystkim firmy informatyczne, ktére preznie
sie rozwijaja i maja stale zapotrzebowanie na specjalistow. W kategorii ustug specjalistycznych czesciej niz
inni rekrutowali rowniez pracodawcy z Sekcji M ,Dziatalnos$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna”, w ramach
ktorej dziataja miedzy innymi centra outsourcingowe.
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W kategorii operatorow maszyn poszukiwano kierowcéw i operatorow pojazdow, natomiast
w kategorii pracownikéw ustug i sprzedawcow rekrutowano w przewazajacej mierze sprzedaw-
cow w sklepach i kasjerow oraz technikéw handlowcow.

W latach wcze$niejszych (2011 i 2012) wiecej rekrutacji prowadzono na stanowiska robotnikéw
przemystowych i rzemieslnikéw niz na stanowiska specjalistow. Po raz kolejny wiec widac¢ wptyw
spowolnienia gospodarczego na kondycje firm dziatajacych w budownictwie i produkcji. W Kra-
kowie i najblizszych okolicach specjalistéw poszukuja przede wszystkim miedzynarodowe kor-
poracje dziatajace w branzy outsourcingowej. Sektor ten rozwija sie niezwykle dynamicznie®.

Praktycznie wszystkie oferowane w ramach trwajacych rekrutacji stanowiska istniaty w fir-
mie wczesniej, to znaczy ktos juz wykonywatl podobna prace. Ponad potowa rekrutujacych pra-
codawcow oferowata umowe na czas okreslony, rzadziej proponowano umowy o prace na czas hie-
okreslony. Umowy-zlecenia lub o dzieto nie byty zbyt czesto oferowanymi formami zatrudnienia.

Wykres 7. Rodzaje umow oferowane kandydatom do pracy

umowa na pelny etat na czas okreslony
umowa na petny etat na czas nieokreslony
umowa-zlecenie

umowa na niepetny etat

umowa o dzieto

nie wiadomo

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jednq odpowiedZz. N = 179

1.4 Wymagania stawiane kandydatom do pracy

Pracodawcy stawiaja kandydatom do pracy wysokie wymagania, to znaczy oczekuja od nich
najczesciej wysokiego poziomu przygotowania do wykonywania pracy na oferowanym stano-
wisku. W 2013 r. niespelna trzy czwarte wymagato, by pracownik posiadat peine przygotowa-
nie lub potrzebowal jedynie niewielkiego przeszkolenia. Co wazne, w poréwnaniu do wcze-
$niejszej edycji badania wzrést odsetek pracodawcow, ktérzy zaktadali, ze kandydaci przejda
na stanowisku pracy petne szkolenie.

Wykres 8. Oczekiwania wzgledem kandydatow do pracy

przejda peine doszkolenie

posiadaja pelne
przygotowanie

przejda wieksze
doszkolenie /

przejda niewielkie
doszkolenie

N=1433

5 Por. Sektor ustug biznesowych w Matopolsce. Stan i perspektywy rozwoju, Krakow: Wojewodzki Urzad Pracy
w Krakowie, 2013. Wersja elektroniczna raportu dostepna pod adresem: http://www.obserwatorium.malopol-
ska.pl/pl/publikacje-projektu/analizy.html.
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Firmy przykladaja wieksza wage do doswiadczenia kandydatow niz poziomu i dziedzi-
ny wyksztalcenia. Dla ponad potowy pracodawcéw wiedza zdobyta w procesie edukacji nie
stanowila kryterium przyjmowania do pracy. Za to doswiadczenie zawodowe brato pod uwage
niemal dwie trzecie rekrutujacych.

Wykres 9. Wymagania stawiane kandydatom do pracy

poziom wyksztalcenia doswiadczenie

W wazne nieistotne

Wyksztatcenie zasadnicze zawodowe i Srednie wymagane byto na stanowiskach operatoréow
i monterow maszyn i urzadzen, robotnikéw przemystowych i rzemieslnikow, a takze pracow-
nikéw ustug i sprzedawcow. Wyksztalcenia wyzszego licencjackiego oczekiwano od czesci
technikow oraz specjalistow. Natomiast magisterium byto niezbedne wylacznie w kategorii
specjalistow.

Doswiadczenie zawodowe byto szczegdlnie istotne w przypadku robotnikéw przemystowych
i rzemieslnikéw, a takze operatorow i monter6w maszyn i urzadzen oraz pracownikéw sSred-
niego szczebla, tj. technikoéw. Brali je takze pod uwage pracodawcy rekrutujacy specjalistow.
Najmniejsze znaczenie miato w przypadku pracownikéw ustug oraz sprzedawcéw. Od oso6b
ubiegajacych sie o prace wymagano roku lub dwéch lat doswiadczenia zawodowego.

Dla ponad dwoch trzecich pracodawcow wazna byla pte¢ kandydata do pracy. Na sta-
nowiskach ustugowych i w przypadku sprzedawcéw preferowane byty kobiety. Reszta posad
przeznaczona byta raczej dla mezczyzn. Pte¢ tracita na znaczeniu w przypadku rekrutacji na
stanowiska specjalistow, cho¢ i w tym przypadku pracodawcy przywiazujacy wage do tej kwe-
stii przyznawali, ze preferuja mezczyzn.

1.5 Najwazniejsze umiejetnosci kandydatow do pracy

Pracodawcy poproszeni zostali w badaniu o wskazanie trzech najwazniejszych kompetencji,
jakie powinny posiada¢ osoby, ktére najchetniej przyjeliby do pracy®.

6 By nie sugerowac respondentom odpowiedzi, pytanie miato konstrukcje otwarta, a dane byty wtérnie kodo-
wane.
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Wykres 10. Najwazniejsze kompetencje kandydatow do pracy

indywidualne, psychologiczne
interpersonalne

typowo zawodowe

komputerowe

kognitywne

kwalifikacje - wyksztatcenie, uprawnienia
dyspozycyjne

znajomos¢ jezykow obcych

inne

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jednq odpowiedZz. N = 178

Podobnie jak w latach ubiegtych wsrod trzech wymienianych kompetencji znalazto sie naj-
wiecej tych dotyczacych cech indywidualnych czy tez postaw (79%). Pracodawcy oczekiwali
takich przymiotéw jak: odpowiedzialnosc¢/dyscyplina pracy/uczciwos¢; kreatywnoscé/innowa-
cyjnos¢; uprzejmosc/prezencja; chec¢ do pracy/pracowito$¢; samodzielno$¢; starannos$cé/skru-
pulatnos¢; przedsiebiorczosc.

Bardzo czesto w grupie pozadanych wskazywane byly réwniez kompetencje interpersonalne
(58%), m.in.: kontakty z ludZmi/klientami; wspétpraca w grupie; komunikatywnos¢ - klarowne
przekazywanie mysli.

Mniej niz potowa wszystkich wskazan dotyczyta kompetencji typowo zawodowych (42%). Dla-
czego kompetencje zwiazane z zawodem pojawiaja sie dopiero na trzeciej pozycji? By¢ moze
pracodawcy uwazaja je za oczywiste lub ich brak nie jest tak odczuwalny, jak pozostatych - sa
one tatwiejsze do pozyskania na rynku.

Stosunkowo czesto w wypowiedziach pojawiaty sie umiejetnosci komputerowe. Z reguty wy-
magano umiejetnosci postugiwania sie komputerem w stopniu zaawansowanym. Co piate
wskazanie dotyczyto kompetencji kognitywnych, tj.: umiejetnosci uczenia sie i umiejetnosci
rozwiazywania problemow.

Dodatkowo pracodawcy zwracali uwage na posiadanie konkretnych uprawnien, jak np. prawa
jazdy, a takze na dyspozycyjnos$¢ pracownikow czy tez znajomosc¢ jezykow obcych.

Oczekiwania kompetencyjne wzgledem poszczegdlnych kategorii pracownikéw byty zrézni-
cowane. Przy rekrutacji specjalistow zwracano uwage przede wszystkim na kompetencje in-
dywidualne/psychologiczne, komputerowe oraz interpersonalne. Od pracownikéw sredniego
szczebla oczekiwano przede wszystkim kompetencji interpersonalnych, w mniejszym zakresie
- okreslonych postaw (cech indywidualnych). Przy pracownikach ustug i sprzedawcach wska-
zywano przede wszystkim na kompetencje interpersonalne, na drugim miejscu za$ na cechy
indywidualne. Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy powinni zdaniem pracodawcéw posiadac
nie tylko umiejetnosci typowo zawodowe, ale tez pewne cechy indywidualne i (w mniejszym
zakresie) - interpersonalne. Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen taczeni byli z cechami
indywidualnymi i interpersonalnymi, umiejetnos$ciami typowo zawodowymi oraz wybranymi
uprawnieniami. Przy rekrutacji pracownikéw biurowych zwracano uwage na kompetencje ty-
powo zawodowe, biurowe (proceduralne) i miekkie. Oczekiwano réwniez okreslonego poziomu
wyksztatcenia.
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Pracodawcy byli rowniez pytani o to, jakie kompetencje sa potrzebne na stanowisku pracy
objetym rekrutacja. Najczesciej wskazywano na takie umiejetnosci jak: samoorganizacja pracy
i przejawianie inicjatywy, terminowos¢ (97%); tatwos¢ w kontaktach z innymi (95%) oraz dys-
pozycyjnosc (95%). Sa to niewatpliwie cechy uniwersalne - wskazywane bez wzgledu na rodzaj
wykonywanych zadan. Duzo odpowiedzi dotyczyto réwniez biegtosci w postugiwaniu sie je-
zykiem polskim, umiejetnosci poszukiwania i przetwarzania informacji, sprawnosci fizycznej
(w przypadku pracownikéw manualnych) oraz kompetencji komputerowych.

Wykres 11. Kompetencje potrzebne na stanowisku pracy

samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy, terminowos¢
kontakty z innymi ludZmi

dyspozycyjnosé

biegte postugiwanie sie jezykiem polskim w mowie i piSmie
wyszukiwanie i analiza informacji oraz wyciaganie wnioskow
sprawnos$¢ fizyczna

obstuga komputera i korzystanie z internetu

wykonywanie obliczen

zdolno$ci kierownicze i organizacja pracy innych

zdolnosci artystyczne i tworcze

obstuga, montowanie i naprawa urzadzen technicznych

organizowanie i prowadzenie prac biurowych

Procenty nie sumujaq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jednq odpowiedz. N = 179

Pracodawcy opisywali rowniez poziom kompetencji, jakiego ich zdaniem wymagato dane sta-
nowisko pracy. Oczekiwania te byty dos¢ wysokie. W przypadku samoorganizacji pracy i ini-
cjatywnosci, umiejetnosci nawiazywania kontaktéw oraz dyspozycyjnosci spodziewano sie, ze
pracownicy beda posiadali te kompetencje na wysokim lub bardzo wysokim poziomie. Réwnie
wysokie oczekiwania stawiano, jesli chodzi o postugiwanie sie jezykiem ojczystym w mowie
i piSmie. Bardzo potrzebne okazaty sie rdwniez: sprawnosc fizyczna, umiejetnos¢ wyszukiwa-
nia i analizy informacji, a takze obstuga komputera i korzystanie z internetu.
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Wykres 12. Oczekiwany poziom kompetencji na danym stanowisku

samoorganizacja pracy i przejawianie inicjatywy,
terminowo$¢

kontakty z innymi ludZmi

dyspozycyjno$é

biegte postugiwanie sie jezykiem polskim w mowie
i pi$mie

wyszukiwanie i analiza informacji oraz wyciaganie
wnioskéw

sprawnos¢ fizyczna
obstuga komputera i korzystanie z internetu
wykonywanie obliczen

zdolnos$ci kierownicze i organizacja pracy innych

obstuga, montowanie i naprawa urzadzen
technicznych

zdolno$ci artystyczne i tworcze

organizowanie i prowadzenie prac biurowych

M potrzebne w st. podstawowym W potrzebne w st. Srednim
potrzebne w st. wysokim M potrzebne w st. bardzo wysokim
niepotrzebne

Mniej wygérowane oczekiwania formutowano natomiast wzgledem takich kompetencji, jak:
zdolnosci kierownicze; obstuga, montowanie i naprawa urzadzen technicznych; zdolnosci ar-
tystyczne i tworcze oraz organizowanie i prowadzenie prac biurowych. Czesciowo wynikato to
zapewne z wymogow stanowiska pracy, a czesciowo z tego, ze pracodawcy dopuszczali mozli-
wosc¢ ksztatcenia wybranych umiejetnosci w toku pracy zawodowej.

46% pracodawcow wymagato od kandydatéw do pracy certyfikatow potwierdzajacych posiada-
ne uprawnienia. Rodzaj certyfikatu zalezal od charakteru wykonywanych zadan. Wymog ten
dotyczyl w mniejszym stopniu pracownikow przy pracach prostych oraz pracownikow ustug
i sprzedawcéw.

Znajomosci jezyka obcego oczekiwato 43% rekrutujacych pracodawcow. W zdecydowanej wiek-
szos$ci poszukiwano os6b moéwiacych po angielsku, w drugiej kolejnosci - po niemiecku. Spora-
dycznie pojawiaty sie w wypowiedziach pracodawcéw inne jezyki, np. rosyjski.

1.6 Trudnosci w procesie rekrutacji pracownikow

Trudnosci, jakich doswiadczaja pracodawcy w procesie rekrutacji, rosna z roku na rok.
W kazdym razie respondenci czeSciej zwracaja na nie uwage. Wydaje sie to paradoksalne w sy-
tuacji, w ktorej niewatpliwie mamy do czynienia z rynkiem pracodawcy - z przewaga popytu
na prace, gdy to osoby zatrudniajace dyktuja warunki i moga wybiera¢ z wielu kandydatow.
Mimo to w potowie 2013 roku juz 79% rekrutujacych firm uskarzato sie na trudnosci w procesie
poszukiwania pracownikow. W 2012 r. na podobne problemy wskazywato 71% z nich.
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Wykres 13. Problemy ze znalezieniem odpowiednich pracownikéow

2013 79%

2012 71%

W tak nie

W poréwnaniu do poprzedniej edycji badania wzrést odsetek pracodawcow, ktérzy doswiad-
czali trudnosci z powodu niespetniania przez kandydatéw ich oczekiwan, a takze tych, ktérzy
wskazywali na zbyt wysokie wymagania potencjalnych pracownikéw odnosnie do warunkow
zatrudnienia. Sytuacje, w ktérych nikt nie odpowiedziat na oferte pracy, byly natomiast duzo
rzadsze niz w poprzedniej edycji.

Wykres 14. Przyczyny trudnosci z rekrutacja

0§ob0m Sr{e*niajacvm oczekiwania praktycznie nikt nie odpowiedziat na oferte pracy
nie odpowiadata nasza oferta

osoby, ktére odpowiedziaty na
oferte, nie spetnialy oczekiwan

N =251

Kandydaci nie spetniali oczekiwan pracodawcow, gdyz nie posiadali odpowiednich umiejet-
nosci i kompetencji lub doswiadczenia zawodowego. Biorac pod uwage, ze doswiadczenie za-
wodowe polega na zdobywaniu wiedzy i umiejetnosci praktycznych w miejscu pracy, nalezy
potraktowac te odpowiedzi tacznie. Zatem z deklaracji badanych po raz kolejny wynika, ze
braki kompetencyjne kandydatéw sa dominujacym powodem, dla ktérego trudno jest znalez¢
odpowiadajacego pracownika. Znaczaca liczba pracodawcow uskarzata sie réwniez na brak
motywacji i checi do pracy, jakie zauwazali u 0so6b, z ktérymi rozmawiali. Sa to zjawiska niepo-
kojace, zwtaszcza w zestawieniu z rosnaca podaza pracy (jak zostalo wspomniane, w potowie
2013 roku wiecej os6b jej poszukiwato, a sytuacje braku odpowiedzi na oferte pracodawcy byty
sporadyczne).

Jesli rekrutacje nie koriczyty sie sukcesem z winy kandydatéw do pracy, to najczesciej wynika-
to to z faktu, ze nie odpowiadaty im warunki finansowe, lokalizacja firmy lub godziny pracy,
a czasem takze zakres obowiazkow.

Analiza danych pokazatla, ze pracodawcy doswiadczali najwiecej trudnosci nie przy rekrutacji
specjalistow, ktorzy byli najczesciej poszukiwana grupa zawodowa, lecz robotnikéw przemy-
stowych i rzemieslnikow (59%). Szczegolnie trudno byto pozyskac pracownikéw z kategorii ro-
botnikéw obrobki metali/mechanikéw maszyn i urzadzen oraz robotnikéw budowlanych.
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Wykres 15. Zawody, w ktorych najtrudniej zrekrutowac¢ pracownikow

robotnicy przemystowi i rzemiesInicy
specjalisci

technicy i inny $redni personel
pracownicy przy pracach prostych
operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
pracownicy ustug i sprzedawcy

pracownicy biurowi

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jednag odpowiedz. N = 132

Kompetencje, na brak ktérych uskarzali sie pracodawcy, byty logiczna pochodna zawodéw,
w jakich pracodawcy doswiadczali trudnosci z rekrutacja. Poniewaz trudnosci te dotyczyty
przede wszystkim stanowisk przeznaczonych dla robotnikdw przemystowych i rzemieslni-
koéw, najczesciej wskazywane braki dotyczyly wiedzy i umiejetnosci oczekiwanych na tych
stanowiskach, tj. typowo zawodowych.

Wykres 16. Kompetencje brakujace kandydatom do pracy

typowo zawodowe

indywidualne, psychologiczne

techniczne

znajomos¢ jezykow obcych

kwalifikacje - wyksztatcenie, uprawnienia
komputerowe

inne

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jednq odpowiedz. N = 94

Na drugim miejscu wskazywano braki w zakresie postaw (cech) indywidualnych, takich jak:
odpowiedzialno$¢, dyscyplina pracy; samodzielnos¢; umiejetnos¢ podejmowania decyzji.

1.7 Metody rekrutacji pracownikow

Wiekszo$¢ pracodawcow skarzy sie na trudnosci w procesie rekrutacji, jednak nie wynika to
z samego sposobu organizacji tego procesu. Sytuacje, w ktorych nikt nie odpowiada na oferty
pracy, z roku na rok sa coraz rzadsze.

Podobnie jak w poprzednich edycjach badania w 2013 r. pracodawcy deklarowali, ze
najchetniej zatrudniaja pracownikow poleconych przez kogos z rodziny lub znajomego
(69%). Ponad potowa korzystata rowniez z ustug powiatowych urzedéw pracy. Stosunkowo cze-
sto zamieszczano ogloszenia w internecie oraz w prasie. Inne formy pozyskiwania pracowni-
kéw, w tym korzystanie z instytucji zewnetrznych (takich jak szkolne osrodki kariery, prywat-
ne biura posrednictwa pracy) oraz z ustug head hunteréw, byty wymieniane sporadycznie.
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Wykres 17. Metody rekrutacji pracownikow

polecenie rodziny i znajomych
powiatowe urzedy pracy

ogloszenia w internecie

ogloszenia prasowe

ogloszenia rozwieszane w obrebie firmy
prywatne biura posrednictwa pracy
szkolne i akademickie o$rodki kariery
head hunterzy

targi pracy

Procenty nie sumujaq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jedng odpowiedz. N=1 323

Pracodawcy najlepiej oceniaja rekrutacje poprzez rodzine i znajomych. Widocznie ten sposéb
sprawdzal im sie najlepiej w latach poprzednich. I rzeczywiscie: az 42% korzystajacych z tej
metody uwazato ja za bardzo skuteczna. Wspoétpraca z powiatowymi urzedami pracy oceniana
byta juz duzo gorzej. Jedynie 18% pracodawcow zgtaszajacych swoje oferty do PUP uznato ten
spos6b za bardzo skuteczny, a 45% - za umiarkowanie skuteczny.

Wykres 18. Ocena skutecznosci najczesciej stosowanych metod
rekrutacji

polecenie rodziny i znajomych
ogtoszenia rozwieszane w obrebie firmy
ogloszenia w internecie
ogtoszenia prasowe
powiatowe urzedy pracy
prywatne biura posrednictwa pracy 11%
B zupetnie nieskuteczny M mato skuteczny
umiarkowanie skuteczny M bardzo skuteczny

Dlaczego wiec pracodawcy, pomimo rezerwy, z jaka podchodza do ustug posrednictwa pracy
oferowanych przez PUP, wciaz czesto z nich korzystaja? By¢ moze wynika to z braku czasu lub
checi angazowania sie w samodzielne poszukiwania pracownikéw. Poza tym powiatowe urze-
dy pracy, zwlaszcza na matych rynkach pracy, gromadza duzo ofert zatrudnienia w wybra-
nych branzach. Sa one rowniez czesto jedyna opcja dla firm, ktére oczekuja darmowych ustug
posrednictwa pracy. Ustugi prywatnych agencji zatrudnienia lub head hunteréw sa dostepne
gtéwnie w duzych miastach, a poza tym niemato kosztuja. Do tego w powiatowych urzedach
pracy pracodawcy moga pozyskac rowniez stazystow w ramach subsydiowanych form zatrud-
nienia. Taka oferta PUP cieszy sie duzym zainteresowaniem firm.
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1.8 Polityka szkoleniowa firm

Aby zdoby¢ informacje na temat polityki szkoleniowej matopolskich firm, zapytano ich wta-
Scicieli, czy w roku poprzedzajacym badanie wysytali pracownikéw na jakie$ kursy i szkolenia
(poza obowiazkowymi, takimi jak BHP czy PPOZ). W drugiej potowie 2012 i pierwszej potowie
2013 roku zlecato takie szkolenia 43% pracodawcoéw. Odsetek ten byt jednak nizszy od zanoto-
wanego w poprzedniej edycji badania.

Wykres 19. Aktywnos¢ szkoleniowa pracodawcéow

2013 43%
2012 48%
m organizowali szkolenia lub kursy nie organizowali szkolen ani kurséw

Zesztoroczne badanie pokazato, ze zmienila sie forma organizacji kursow i szkolen pra-
cowniczych. Wzrost odsetek pracodawcow, ktorzy organizowali wylacznie kursy wewnetrz-
ne (prowadzone przez pracownikoéw danej firmy - 19%) oraz tych, ktérzy kursy zewnetrzne
(prowadzone przez zewnetrzne firmy szkoleniowe) uzupetniali kursami wewnetrznymi (39%).
W 2013 roku wytacznie kursy zewnetrzne prowadzito 42% pracodawcow, podczas gdy w 2012
byta to ponad potowa. Spadek udziatu kurséw zewnetrznych zapewne zwiazany byl z ogélna
kondycja finansowa firm, ktéra nie byta najlepsza. Szkolenia pracownikéw to jeden z kosztow,
na ktérym stosunkowo tatwo jest zaoszczedzic¢ (choc¢ oczywiscie nie dotyczy to branz, w kto-
rych sa one niezbedne do wykonywania pracy zgodnie z prawem).

Wykres 20. Formy szkolen/kurséw pracowniczych

W tylko kursy wewnetrzne
tylko kursy zewnetrzne
W zaréwno kursy wewnetrzne, jak i zewnetrzne

Wyrézniajace sie pod katem aktywnosci szkoleniowej branze to edukacja (ré6wniez prywatna),
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna oraz ustugi specjalistyczne, w tym gtéwnie pracodawcy
z sekcji informacji i komunikacji. Szkolono réwniez w branzy przemystowej oraz w budownic-
twie. Niski wskaznik aktywnos$ci szkoleniowej zaobserwowano w branzy transportowej oraz
handlowej. Aktywnos$¢ ta istotnie maleje rowniez w przypadku najmniejszych podmiotéw -
zatrudniajacych do dziewieciu pracownikéw. Srednie i duze przedsiebiorstwa odznaczaja sie
podobnym poziomem zaangazowania w podnoszenie kwalifikacji pracownikow.

Na ponizszym wykresie mozna zobaczy¢, czego dotyczyly najczesciej organizowane szkole-
nia. Najwiekszy udziat wskazan miaty te z zakresu szeroko pojetego budownictwa i przemy-
stu (38%). Organizowano szkolenia ogélnobudowlane, dla operatoréw maszyn produkcyjnych
z zakresu obstugi tych urzadzen; podnoszono kwalifikacje monteréow instalacji budowlanych,
elektronikéw i elektrykéw oraz spawaczy. Czes$¢ kursoéw przeznaczona byta réwniez dla ope-
ratorow tadowarek, koparek, dzwigéw i innych pojazdow.
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Wykres 21. Najpopularniejsze tematyki szkolen

budownictwo i przemyst
sprzedaz

prawo

edukacja

informatyka

ksiegowo$¢, finanse
medyczne, praca socjalna, psychologia
ustugi, gastronomia

rozwoj wlasny, komunikacja
dla kierowcow

zarzadzanie

kontrola jakosci, audyt
finanse publiczne, srodki UE
jezyki obce

inne

Procenty nie sumujaq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jedng odpowiedz. N = 595

Na drugim miejscu pod wzgledem czestosci znalaztly sie szkolenia sprzedazowe (23%), ktore or-
ganizowane byly przez pracodawcéw z ré6znych branz i dotyczyty technik sprzedazy oraz pro-
fesjonalnej obstugi klienta. Nie mniej popularne okazaty sie szkolenia z zakresu prawa (23%),
na ktérych omawiano zagadnienia prawa podatkowego oraz, w mniejszym zakresie, typowo
branzowego. W tematyce edukacyjnej (15%) znalazty sie szkolenia pedagogiczne dla nauczycie-
li, dotyczace pracy z dzie¢mi oraz Karty Nauczyciela, a takze bibliotekarstwa. Kursy informa-
tyczne (14%) rozwijaly przede wszystkim umiejetnosci obstugi programow specjalistycznych,
zwiazanych z wykonywana praca. Po 12% wskazan dotyczyto szkolen z zakresu ksiegowosci,
rachunkowosci, kadr i ptac; tematyki medycznej (specjalistyczne szkolenia dla personelu me-
dycznego, ratownictwo medyczne, psychologia, praca socjalna) oraz branzy ustugowej (w tym
kosmetologia i fryzjerstwo oraz kursy zawodowe dla barmanéw, kelneréw i kucharzy).

Kursy ksztatcace kompetencje indywidualne i interpersonalne, w tym komunikacyjne, byty
duzo rzadsze (9%). Tymczasem znalazty sie one na drugim miejscu wsréd wskazan pracodaw-
céw na umiejetnosci, ktorych brakuje zatrudnionym pracownikom (por. wykres 22). Wiekszos¢
szkolert dotyczyta kompetencji typowo zawodowych, dlatego w tym wzgledzie nie ma roz-
dZzwieku pomiedzy deklaracjami na temat tego, czego brakowato zatrudnionym, a tematyka
oferowanych kursow.
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Wykres 22. Kompetencje brakujace zatrudnionym

typowo zawodowe

indywidualne, psychologiczne
interpersonalne

biurowe, proceduralne

komputerowe

techniczne

kwalifikacje - wykszttacenie, uprawnienia
kierownicze

inne

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jednq odpowiedZz. N = 619

Oprécz szkolen czy kurséw zawodowych pracodawcy oferowali rowniez pracownikom inne
formy podnoszenia kwalifikacji. Zestawienie takich dziatann prowadzonych przez firmy w roku
poprzedzajacym badanie przedstawiono na wykresie 23. Najcze$ciej dofinansowywaty one
samoksztatcenie pracownikéw poprzez zakup dla nich ksigzek lub czasopism branzowych.
Popularnos¢ tego typu rozwiazan wynika zapewne z tego, Ze sa one najmniej czasochtonne
i kosztochtonne dla pracodawcy.

Wykres 23. Inne formy podnoszenia kwalifikacji pracownikow

dofinansowywali samoksztatcenie pracownikow Jrm
(przez zakup ksiazek, czasopism itp.)

stosowali system oceny kompetencji pracownikow

dofinansowywali lub sami organizowali dla swoich
pracownikéw konferencje, seminaria lub warsztaty

stosowali indywidualne plany rozwoju pracownikéw

dofinansowywali nauke swoich pracownikow
w szkotach wyzszych

dofinansowywali nauke swoich pracownikow
w szkotach zawodowych i srednich

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jedng odpowiedz. N = 826

Spora rzesza podmiotéw stosowata system oceny kompetencji pracownikéw, aby moc lepiej
reagowac na ich potrzeby, a takze organizowata dla nich (lub wysytata ich) na konferencje lub
warsztaty. Czesc¢ przygotowywata rowniez indywidualne plany rozwoju zatrudnionej kadry.

Oferujac wszystkie te formy rozwoju zawodowego, pracodawcy korzystali w przewazajacej
mierze ze Srodkéw wiasnych. Po srodki publiczne siegano duzo rzadziej. Sporadycznie zda-
rzato sie finansowanie szkolenia przez pracownikow (z ich wiasnej kieszeni). W zdecydowanej
wiekszosci przypadkéw pracodawca pokrywat 100% kosztéw danej formy ksztatcenia. War-
to przy tym zaznaczyd, ze stalym budzetem szkoleniowym dysponowato 13% pracodawcow.
Wiekszos¢ nie zabezpieczata na ten cel srodkow.
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Wykres 24. Formy finansowania dziatan podnoszacych kompetencje
pracownikow

$rodki wlasne instytucji

$rodki publiczne (np. EFS)

$rodki pracownikow

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jednq odpowiedz. N = 887

Na pytanie o to, czy w ciagu nastepnego roku planuja sie ubiegac o srodki publiczne na rozwdj
i doskonalenie pracownikow, 21% pracodawcow odpowiedziato, ze tak. Ze Srodkéw publicznych
na szkolenia zamierzata w nadchodzacym roku skorzystac¢ gtownie branza edukacyjna (w tym
edukacja prywatna) oraz przedstawiciele opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej. Sa to branze,
ktore maja wieksze doswiadczenie w korzystaniu z funduszy Unii Europejskiej. Dla wiekszosci
pracodawcow procedury, ktore sie z tym wiaza, sa zbyt skomplikowane i czasochlonne.

Ocena jakosci przeprowadzonych szkoleri byta pozytywna. Ponad trzy czwarte aktywnych
szkoleniowo pracodawcéw, gdyby miato wybieraé jeszcze raz, to przeprowadzitoby te same
kursy. 14% zadeklarowato, ze wybraliby inne, a co dziesiaty zdecydowany byt zainwestowac
wydane $rodki inaczej, poniewaz jakos¢ pracy uczestnikow szkolen nie wzrosta istotnie.

Wykres 25. Ocena jakosci szkolen z perspektywy czasu

poniewaz efektywno$¢ pracownikow
nie wzrosta istotnie, zainwestowaliby te srodki inaczej

wybraliby inne szkolenia lub kursy -

przeprowadziliby w wiekszo$ci
te same szkolenia lub kursy

N=613

Pracodawcy, ktérzy nie szkolili swoich pracownikéw, podawali takie same powody jak zawsze.
Przede wszystkim oceniali oni kompetencje zatrudnionych jako wystarczajace i dlatego nie wi-
dzieli potrzeby ich rozwijania (85%). Bardzo wielu wskazywato na aspekt finansowy, tzn. koszt
szkolen byt ich zdaniem zbyt wysoki lub uznawali oni inne inwestycje za bardziej kluczowe.
Z tych powodow wskazywali réwniez, ze pracownicy nie maja czasu na szkolenia - czas pracy
jest rowniez kosztem, ktéry pracodawca ponosi w momencie wysytania podwtadnego na kurs
zawodowy.
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Wykres 26. Powody nieszkolenia pracownikow

pracownicy maja odpowiednie umiejetnos$ci
koszt szkolen jest zbyt wysoki

kluczowe sa inne inwestycje

pracownicy nie maja czasu na szkolenia
trudne do okre$lenia potrzeby szkoleniowe
szkolili ostatnio i nie maja potrzeby

brak odpowiedniej oferty szkoleniowej

z innych powodoéw

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jednag odpowiedz. N = 415

Jeszcze raz nalezy jednak stwierdzic, ze pomimo pewnych brakéw w kompetencjach pracow-
nikoéw, ktére dostrzegali pracodawcy, to ocena tychze kompetencji byta wysoka. Ponad potowa
zatrudniajacych uwazata, Ze sa one w petni zadowalajace, a 43% - Zze wymagaja jedynie niewiel-
kiego rozwiniecia. Tylko 2% przedstawicieli firm ocenita je jako niezadowalajace i tym samym
wymagajace uzupelnienia w wiekszym zakresie.

WyKkres 27. Ocena umiejetnosci zatrudnionych pracownikow

niezadowalajace - pracownicy wymagaja doszkolenia

zadowalajace, ale pracownicy
wymagaja doszkolenia

w petni zadowalajace

N=1437

Pracodawcy byli réwniez pytani o plany w zakresie polityki szkoleniowej na kolejny rok. W ko-
lejnych 12 miesiacach szkolenia lub kursy rozwijajace kompetencje pracownikéw zamierzato
organizowac 42% firm. Byl to nieco nizszy odsetek niz we wczes$niejszych edycjach badania.
Najczesciej plany w tym zakresie mieli pracodawcy z branzy edukacyjnej, opieki zdrowotnej
oraz ustug specjalistycznych. Najwiecej podmiotow nieplanujacych szkolen wystapito nato-
miast w handlu, zakwaterowaniu, gastronomii i ustugach wspierajacych, a takze w transporcie.
Réwniez firmy najmniejsze - zatrudniajace do dziewieciu pracownikéw - rzadko planowaty
wysytac zatrudnionych na kursy. 24% pracodawcéw planowato prowadzi¢ inne niz szkolenia
formy rozwoju kompetencji pracownikow.
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II. Sytuacja pracodawcow
w branzy budowlanej oraz
w wybranych dziatach sektora
przemystowego

2.1 Sytuacja pracodawcow na rynku

Matopolscy przedsiebiorcy wciaz odczuwaja skutki spowolnienia gospodarczego. Dotyczy
to rowniez przedsiebiorcéw z branz budownictwa oraz przetworstwa przemystowego. W ich
przypadku w 2013 r. dato sie jednak zaobserwowac pewna poprawe wzgledem roku poprzed-
niego. Wskaznik ogolnego klimatu koniunktury” wzrést w przywotanym okresie zaréwno dla
jednej, jak i drugiej branzy. Szczegolnie pozytywne nastroje cechowaty przedsiebiorcow z sek-
cji przetworstwa przemystowego. Poprawe widac¢ zwlaszcza w poréwnaniu do drugiej potowy
roku 2012. W budownictwie poprawe nastrojéow widac¢ dopiero w drugiej potowie 2013 roku?®.
Pierwsze poétrocze bylo wciaz trudne, co potwierdzaja wyniki badania pracodawcow. Nalezy
rowniez mie¢ na uwadze, ze sama poprawa nastrojoéw nie jest rownoznaczna ze zwiekszaniem
zatrudnienia. W tym wzgledzie firmy nie przewidywaty zmian lub wrecz deklarowaty spadki.

Nienajlepsza sytuacje w budownictwie potwierdzaja inne dane gromadzone przez Gtéwny
Urzad Statystyczny (GUS). Sprzedaz produkcji budowlano-montazowej obnizata sie od grudnia
2012 roku, cho¢ w drugiej potowie roku tempo spadku byto nizsze niz w pierwszej. Produkcja
budowlano-montazowa osiggneta w 2013 roku wartos$c¢ prawie 7,9 mld zt i stanowita 55,4% war-
tosci ogétem produkcji sprzedanej budownictwa. W stosunku do 2012 roku jej wartos¢ spadta

7 Wskaznik ogélnego klimatu koniunktury uwzglednia opinie przedsiebiorcéw dotyczace biezacej i przewi-
dywanej ogdélnej sytuacji gospodarczej przedsiebiorstw. Przyjmuje wartosci od -100 do +100, przy czym
warto$ci ponizej zera sa oceniane jako negatywne (wskazujace na gorsza koniunkture), a powyzej zera - jako
pozytywne (wskazujace na dobra koniunkture).

8 Peilne dane GUS z badania koniunktury sa dostepne w internecie pod adresem
http://www.stat.gov.pl/gus/5840_2794_PLK_HTML.htm.
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w Matopolsce o 12,2%°. Jednak warto zaznaczy¢, ze liczba oséb zgtoszonych do zwolnienia
w budownictwie byta w 2013 roku mniejsza niz rok wczesniej. Wzrost liczby zapowiadanych

zwolnien zanotowano natomiast w branzy produkcyjnej'°.

.Sytuacja nie jest ciekawa; 95%
to zamowienia publiczne i teraz

ceny sa bardzo zanizane (chodzi
0 przetargi - ceny proponowane

Uczestniczacy w badaniu przedstawiciele obydwu ro-
dzajow dziatalnosci oceniali kondycje swoich firm jako
srednia. Jak twierdzili, nie jest tak zle, jak mogloby
byé¢, ale kryzys wida¢ cho¢by w cenach na rynku (ceny

ustug spadaty tak, ze ich swiadczenie byto na granicy
optacalnosci) oraz w spadku liczby zlecen. Generalna
sytuacje swoich branz na rynku oceniali jako zta, na-
wet jesli nie dotykata ich ona bezposrednio, bo np. mieli zlecenia zza granicy. W branzy bu-
dowlanej zaobserwowano gorsze nastroje niz wsrod przedstawicieli przetwoérstwa przemysto-
wego. Przedstawiciele budownictwa zauwazyli spadek liczby przetargéw ogtaszanych przez
instytucje publiczne, a stanowito to dotad wazne zrédto ich zlecen. Zwracali réwniez uwage
na zjawisko dumpingu cenowego. Duze firmy produkcyjne oceniaty swoja sytuacje nieco lepiej,
sytuacje konkurencji natomiast - gorzej.

przez inne firmy).” (budownictwo)

Ogoblna sytuacja gospodarcza warunkowata wiec kondycje firm w réznym stopniu. Wiekszos¢
z przebadanych pracodawcéw radzita sobie w kryzysie. Szukali innych rynkéw zbytu (np. w Niem-
czech), modyfikowali swoja oferte lub poszerzali zakres ustug (np. nastawiajac sie bardziej na
wykonawstwo niz projektowanie), a takze bardziej aktywnie poszukiwali nowych zlecen.

2.2 Wplyw kondycji firm na zatrudnienie

Sytuacja na rynku nie pozostawata bez wptywu na za-
trudnienie. Cze$¢ pracodawcoéw przyznala, ze jego po-
ziom zmienial sie w zaleznosci od liczby zlecen. Ci,
ktorzy nie chcieli redukowac etatéw, korzystali z ela-
stycznych rozwiazan, takich jak nadgodziny oraz do-
datkowe urlopy bezptatne. Sezonowo$¢ zatrudnienia
dotyczyta zwlaszcza branzy budowlanej - firmy, ktore
zatrudniajq na state pracownikow, w okresie zimowym
wysylaja ich na urlopy. Niektérzy pracodawcy przyznali réwniez, Ze zmieniane byty formy
zatrudnienia w celu wygenerowania oszczednosci, na przyktad zobowiazywali pracownikow
do zaktadania wiasnych dziatalnosci gospodarczych, po czym zlecali im zadania, ktére tamci
wykonywali wczesniej w ramach uméw o prace. W wiekszosci badanych podmiotéw poziom
zatrudnienia byt jednak stabilny - zaréwno w budownictwie, jak i w przemysle. Stanowiska
pracownikow odchodzacych na emerytury byly obsadzane badZz nie, zaleznie od potrzeb.
Zwolnienia, jesli wystepowaty, dotyczyty z reguty pojedynczych stanowisk - najczesciej tych
wymagajacych niskich kwalifikacji (stanowiska pracownikéw produkcyjnych i fizycznych).

,Zatrudnienie utrzymuje sie

na podobnym poziomie. Jak sa
wieksze zamoéwienia od kontra-

hentéw, to mamy nadgodziny,
aurlopy, jak sytuacja jest gorsza.”
(przetworstwo przemystowe)

Wiekszos¢ pracodawcéw udzielajacych wywiadu nie
planowata w najblizszym czasie prowadzi¢ rekrutacji.
Jesli szukano oséb do pracy, to gtéwnie dotyczyto to
stanowisk nizszych - przy produkgcji lub do prostych
czynnos$ci na budowie. Zapotrzebowanie na inzynie-
row wystapito w kilku przypadkach. Wiekszos¢ rekrutacji dotyczyta wiec stanowisk cechuja-
cych sie najwieksza rotacja.

,Bezposrednio na poziom za-

trudnienia wptywa ilo$c¢ zlecen.”
(przetworstwo przemystowe)

9 Por. opracowanie: Ocena sytuacji na rynku pracy w wojewddztwa matopolskiego w roku 2013, Krakow: Wo-
jewddzki Urzad Pracy w Krakowie, 2014. Na podstawie danych Urzedu Statystycznego w Krakowie. Zrédto:
http://wup-krakow.pl/malopolski-rynek-pracy/badania-i-analizy/ocena-sytuacji-na-rynku-pracy.

10 Ibidem.
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2.3 Polityka personalna firm

Zakres zadan pracownikow

Przedsiebiorcy byli proszeni o opisanie stanowisk wystepujacych w ich przedsiebiorstwie. Nie
we wszystkich przypadkach okreslone zadania byly przypisywane do konkretnego stanowi-
ska. W firmach, bez wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia, wystepuje wielozadaniowos¢. Jesli np.
pracownik ma okreslone uprawnienia lub doswiadczenie, moze wykonywac rézne czynnosci.
Pracodawcy sa zadowoleni, gdy ich pracownicy sa wszechstronni, ale przyjmuja zasade, wedle
ktérej do wykonywania specyficznej pracy kierowani sa specjalisci w danej dziedzinie - posia-
dajacy najwieksza wiedze w tym konkretnym zakresie.

»T0 zalezy, np. kierowcy maja przypisane [obowiazki], chociaz moze zdarzy¢ sie, ze poma-

gaja na budowie. Maszynisci tez przypisane. Manewrowy czy toromistrz - (...) jest okreslo-
ny zakres, ale jak jest potrzeba na budowie, to pomagaja.” (budownictwo)

Wymagane umiejetnosci

Od kandydatéw do pracy pracodawcy oczekiwali
przede wszystkim umiejetnosci, jak i uprawnien zwia-
zanych z danym stanowiskiem. Cho¢ wiekszos¢ ba-
danych stwierdzita, ze wystepuja takie kompetencje,
ktore sa uniwersalne - tzn. wymaga sie ich na kazdym
stanowisku w przedsiebiorstwie. Co piata osoba udzie-
lajaca wywiadu stwierdzita, ze nie potrafi wskazac¢ takich uniwersalnych umiejetnosci. Po-
wszechnie wymagane we wskazanych branzach bylo przede wszystkim: posiadanie doswiad-
czenia zawodowego, umiejetnosci manualnych oraz pewnych cech lub postaw indywidualnych
i interpersonalnych (np. che¢ do pracy, zaangazowanie, komunikatywnos$¢, umiejetnos$¢ pracy
grupowej). Czes¢ pracodawcow okreslata rowniez jako wymagania uniwersalne znajomosc¢ je-
zyka angielskiego oraz zasad obstugi komputera.

,Lojalnos¢, a w tym zawiera
sie doktadnos¢, wysoka jakos¢,
uczciwoscé.” (przetworstwo prze-
mystowe)

Pytani o uniwersalne cechy osobowosci, jakie powi-
nien posiada¢ pracownik, pracodawcy nie wahali sie
- moéwili o sumiennosci, pracowitosci, uczciwosci, dys-
cyplinie wewnetrznej. Cze$¢ wskazywata réowniez na
dyspozycyjnosc oraz odpowiedzialnosc.

,0golne cechy osobowosci
u wszystkich te same: zaangazo-
wanie, che¢ pracy, ogélna komuni-
katywnos¢, wspétpraca w grupie
(bo pracuje sie w grupie), ale naj-
wazniejsze to zaangazowanie i ko-

munikatywnos¢.” (budownictwo) Jesli chodzi o wymagania dotyczace konkretnych stano-

wisk, to wska-
zywano przede
wszystkim na posiadanie uprawnien potwierdzonych
certyfikatami. Doswiadczenie zawodowe, nawet jesli
nie jest bezwzglednie wymagane, to stanowi dodatko-
wy atut w oczach pracodawcow. Jego wymagany poziom
zalezy od stanowiska. Niektorzy pracodawcy nie wyma-
gaja dokumentowania doswiadczenia, wola sprawdzic¢
pracownika podczas okresu prébnego. Zaznaczaja bo-
wiem, ze samo jego posiadanie nie gwarantuje, ze dana osoba sprawdzi sie w pracy.

,Szefowie po rozmowie wiedza,
ile dana osoba robita, moze by¢
tak, ze kto$ popracuje u nas rok

i juz umie, a jest tak, ze ktos pra-
cowat piec lat i dalej sie nie nada-
je.” (przetwoérstwo przemystowe)

,Przyjmujemy kogos$ na okres probny i patrzymy, czy jest to osoba zaangazowana i czy
to, co ma napisane w papierach, przektada sie na prace, czy to osoba kompetentna. Do nas

zgtaszaja sie rozni ludzie, z r6znym doswiadczeniem, np. kilkuletnim. Bardzo szybko wi-
dad, czy pracownik cos umie czy nie, w trakcie kilku dni to widac.” (budownictwo)

Innymi stowy dla pracodawcoéw najwazniejsze sa konkretne umiejetnosci. Jesli osoba praco-
wata dtugo na danym stanowisku, a ich nie zdobyta, to nie jest brana pod uwage w procesie
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rekrutacji. Nie zmienia to faktu, ze doswiadczenie i umiejetnosci zawodowe to czynniki, ktére
z reguty wspotwystepuja.

Wybrane wymagania, ktére wskazywali pracodawcy w wywiadach w odniesieniu do poszcze-
golnych typow stanowisk, zaprezentowane zostaty w ponizszej tabeli.

Tabela 1. Wymagania stawiane kandydatom do pracy na wybranych
stanowiskach

stanowisko doswiadczenie wyksztatcenie pozostate wymagania
kadra kierownicza bezwzglednie wyzsze lub $rednie znajomosc jezykow obcych,
wymagane czasem wymagane réwniez
uprawnienia
pracownicy bezwzglednie wyzsze lub $rednie znajomosc przepisow,
ksiegowosci wymagane kierunkowe doktadnos¢, sumiennosg,
lojalnos¢
konstruktorzy nie zawsze wyzsze kierunkowe  znajomos¢ rysunku
wymagane technicznego, znajomos¢
programow komputerowych
pracownicy nie zawsze mato istotne uprawnienia np.
budowlani r6znych wymagane wysokosciowe oraz do
szczebli obstugi maszyn, w tym

woézkow widtowych, prawo
jazdy kat. C+E

elektrycy wymagane Srednie kierunkowe  uprawnienia SEP, wiedza
z zakresu elektryki
i elektroniki
monterzy nie zawsze mato istotne zdolnos$ci manualne,
wymagane samodzielnos¢, umiejetnosc

podejmowania decyzji,
analizowania probleméw

magazynierzy wymagane mato istotne uprawnienia do obstugi
wozka widtowego

Kompetencje mozliwe i niemozliwe do wyuczenia na stanowisku
Przedsiebiorcy bioracy udziat w badaniu byli zdania, ze wiekszo$¢ umiejetnosci zawodowych

mozna nabyc¢ juz w miejscu pracy. Na niektérych stanowiskach potrzebna jest wiedza, ale i tak
pracownicy musza sie nauczyg, jak ja wykorzystywacé w praktyce.

,Pracownicy biurowi w praktyce wykorzystuja tutaj wiedze teoretyczna, nawet jesli nie mieli
wczesniej doswiadczenia. Pracownicy produkcyjni wszystkiego ucza sie tutaj, mechanicy

tez po czesci, ale np. uprawnienia SEP musza juz mie¢ wczesniej. Technolog wiele sie tu
moze nauczyd, stosuje wiedze ze studiéw w praktyce.” (przetworstwo przemystowe)

Opinie te dotyczyly zwlaszcza umiejetnosci podsta-
wowych. W przypadku branzy budowlanej wskazy-
wano np. na malowanie czy tynkowanie. Pracodawcy
byli zdania, ze wiele w tym wzgledzie zalezy od po-
dejscia pracownika - jego generalnej checi do ucze-
nia sie.

~Wyszkoleni ludzie sa, ale jest ich
za mato. Umiejetnosci moga sie na-

uczyc¢ w szkole, w pracy doskonala
te umiejetnosci.” (budownictwo)

Czy optymistyczne deklaracje pracodawcow przektadaja sie na rzeczywista sktonnos¢ do za-
trudniania pracownikow bez doswiadczenia? Co prawda dwie trzecie matopolskich firm wska-
zywalo na doswiadczenie zawodowe jako wazny czynnik w procesie rekrutacji, ale réwnocze-
$nie wsrod najczesciej wymienianych pozadanych kompetencji znajdowaty sie indywidualne
psychologiczne oraz interpersonalne (por. wykres 10), a nie typowo zawodowe. Cho¢ tych
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ostatnich, zdaniem pracodawcoéw, czesto brakowato kandydatom do pracy, to przy pewnym
wysitku mozna je uzupetnic. Nie jest to natomiast mozliwe w przypadku postaw i cech indywi-
dualnych. Na pytanie o to, czego nie mozna sie nauczyc¢ na stanowisku pracy, przedsiebiorcy
wskazywali wtasnie na te dwie kwestie. Uwazali, Zze doswiadczenie zawodowe nie daje zaanga-
zowania czy obycia z ludZzmi, nie uczy réwniez komunikatywnosci. Pojawito sie réwniez wska-
zanie na talent - tzw. dryg, ktéry albo sie posiada, albo nie. Zatem wyglada na to, ze idealny
pracownik to taki, ktéory ma wszystkie cechy indywidualne i umiejetnos$ci interpersonalne po-
zadane przez pracodawce, a do tego - doswiadczenie zawodowe. Przy czym z tego ostatniego
wymogu tatwiej jest witascicielowi firmy zrezygnowad, jesli natrafi na kandydata, ktéry wykaze
sie zaangazowaniem, odpowiedzialnoscia, samodzielnoscia i wysokimi umiejetnosciami ko-
munikacyjnymi. Zasada ta nie dotyczy zapewne kazdego ze stanowisk w réwnym stopniu, ale
pojawia sie w wypowiedziach pracodawcéw wprost lub z nich wynika.

Postrzeganie umiejetnosci miekkich, zwiazanych z komunikacja i wspoétpraca, jako niemozli-
wych do nauczenia dominuje w opiniach wiekszo$ci pracodawcéw. Przekonanie to jest czesto
przyczyna, dla ktorej wtasciciele firm odrzucaja oferty szkolen z zakresu takich umiejetnosci,
nawet jesli skarza sie na ich poziom u oséb, ktére zatrudniaja lub u kandydatéw do pracy.
Przedsiebiorcy nieufnie podchodza tez do kurséw rozwijajacych umiejetnosci komunikacyjne
czy interpersonalne, chyba ze dotycza kadry pracujacej przy obstudze klienta lub sprzedazy.
Ponadto oczekuja najczesciej, ze efekty nauki beda widoczne od razu, np. przetoza sie bezpo-
srednio na produktywnos$¢ pracownika lub jakos¢ wykonywanych przez niego zadan. Tym-
czasem efekty szkolenn miekkich nie zawsze sa zauwazalne bezposrednio po odbyciu kursu.
Czesto ujawniaja sie po czasie, np. gdy rosnie jako$¢ wspdtpracy pomiedzy pracownikami,
polepsza sie atmosfera w firmie lub przedsiebiorstwo poprawia swoj wizerunek za sprawa re-
prezentujacych ja oséb.

Innym powodem nieufnosci pracodawcéw w stosunku do szkolen ksztatcacych kompetencje
miekkie moze by¢ ich jakos¢, nieodpowiedni dobér lub niedostosowanie do potrzeb zamawia-
jacego. Zakres takich kurséw jest trudniejszy do ustalenia niz zakres szkolen rozwijajacych
wybrane umiejetnosci zawodowe (np. spawania konkretna technika) i koniczacych sie uzyska-
niem certyfikatu. W przypadku szkoler miekkich konieczne jest przeprowadzenie profesjonal-
nej analizy potrzeb oraz rozpoznanie problemu, ktéry ma by¢ rozwiazany.

Problemy z rekrutacja i utrzymaniem pracownikow

Przyczyn problemoéw z rekrutacja upatruja pracodawcy po stronie kandydatéw do pracy. Glow-
na z nich jest - jak to definiuja przedsiebiorcy - brak zaangazowania. Zwracaja uwage, Ze po-
tencjalnym pracownikom brakuje nie tylko checi do pracy, ale rowniez takich cech jak: obo-
wiazkowos¢, rzetelnos¢, doktadnosc.

Czes¢ pracodawcoéw narzekala réowniez, ze pracow-
nicy nie byli w dostatecznym stopniu dyspozycyjni.
Pracownikom nie odpowiadaty warunki pracy, np. ko-
niecznos¢ wyjazdéw w ramach delegacji, odlegtos¢
siedziby firmy od miejsca zamieszkania. Nie spet-
niata ich oczekiwan takze wysokos$¢ oferowanego
wynagrodzenia. Bardzo istotna kwestia w badanych
branzach byt alkohol. Na problemy z jego naduzywa-
niem przez pracownikéw skarzyto sie bardzo wielu
pracodawcow. Nierzadko byt to czynnik podawany jako przyczyna zwolnien. Innymi przyczy-
nami rezygnacji z ustug zatrudnionych byt brak dyscypliny z ich strony oraz zdarzajace sie
kradzieze.

.Mamy tu wiekszos$¢ osob, ktére sie
co chwile zmieniaja, znikaja, przy-
sylaja zwolnienie lekarskie. Zdarza

sie tez porzucanie pracy, zwolnienia
dyscyplinarne. Sa problemy pracow-
nikéw z alkoholem.” (budownictwo)

Generalnie pracodawcy wiedzieli, ze podaz pracownikow jest. Wciaz otrzymywali dokumenty
aplikacyjne, duzo oséb ubiegato sie u nich o prace. Niektérzy rekrutowali osoby z catego kra-
ju. Problemy zaczynaty sie na etapie doboru odpowiednich pracownikéw. Szczegdlnie w przy-
padku rekrutacji na stanowiska wymagajace wyzszych kwalifikacji. Wtasciciele firm starali
sie w takich przypadkach opisywac¢ wymagania bardzo doktadnie i mozliwie szeroko, mim to
nabory na wyzsze stanowiska trwaty znacznie dtuzej niz pozostate.
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Na pytanie o braki w kompetencjach, ktére dyskwali-
fikowaty pracownikéw w ubieganiu sie o prace, praco-
dawcy wskazywali przede wszystkim na umiejetnosci
typowo zawodowe, brak wymaganych uprawnien, ale
rowniez na aparycje kandydata lub zachowanie nie-
akceptowane z ich punktu widzenia. W niektorych
przypadkach brak znajomosci jezyka angielskiego byt
ostatecznym czynnikiem decydujacym o nieprzyjeciu
osoby do pracy, pomimo ze spetniata ona pozostate
wymagania. Wsrod kwestii pozazawodowych branych
pod uwage w procesie rekrutacji pojawita sie rowniez
ptec. Pracodawcy przyznawali, Ze preferuja mezczyzn, zaznaczajac przy tym, ze i tak kobiety
nie sktadaja podan na okreslone stanowiska.

,Na produkcyjne nie ma proble-
mow, bo mamy duzo CV. Na wyz-
szego szczebla tym gorzej. Ostat-
nio szukaliSmy kierownika ma-

gazynu i byty problemy, ta osoba
odeszta na inne stanowisko w fir-
mie, bo nie radzita sobie z za-
rzadzaniem duza grupa ludzi.”
(przetworstwo przemystowe)

2.4 Polityka szkoleniowa firm

Jak, z czego i kogo szkola pracodawcy?

Przedstawiciele niemal wszystkich firm!! bioracy udziat w badaniu deklarowali, ze szkola swoich
pracownikéw. Jesli jednak przyjrzec sie tematyce szkolen, to okazuje sie, ze wiekszos$¢ z nich
mialo charakter obowiazkowy, a wiec dotyczyto zmian w przepisach prawa czy tez obstugi ma-
szyn (np. nowo zakupionych). Jesli zamawiane byly kursy rozwijajace umiejetnosci miekkie, to
dotyczyly one przede wszystkim obstugi klienta, w tym technik sprzedazowych. W pojedynczych
przypadkach rozwijano inne umiejetnosci pracownikoéw, jak np. te zwiazane z zarzadzaniem.

»[Szkolenia] dla dziatu sprzedazy: komunikacja z klientem, sprzedaz, ptatnosci. Kadrowa:
Zmiany w czasie pracy, w urlopach macierzynskich. Ksiegowa: bilans, zmiany w podat-

kach. Zarzadzajacy: motywowanie pracownikéw do pracy, jak by¢ szefem w firmie.” (prze-
tworstwo przemystowe)

Analizujac sama tematyke kurséow i wypowiedzi pracodawcéw dotyczace polityki szkoleniowej
w ich firmie, widac¢ podziat na takich, ktérzy szkola dlatego, ze sa do tego zmuszeni przez oko-
licznosci zewnetrzne (np. zmiany w przepisach prawa, koniecznos$¢ pozostania w zgodnosci
z tymi przepisami) oraz takich, ktorzy szkola z mys$la o ogélnym rozwoju pracownikéw oraz
firmy. Mozna powiedzieé, ze w przypadku tych drugich mamy do czynienia z przemys$lana
polityka szkoleniowa. Pierwsi dziataja bardziej ad hoc, doszkalaja podwtadnych wytacznie
w zakresie niezbednym do wykonywania biezacych zadan. Nie dostrzegaja potrzeby statego
podnoszenia kompetencji zatrudnionych, gdyz w ich mniemaniu sa one wystarczajace.

,Doswiadczony handlowiec byt na szkoleniu ze sprzedazy. Teraz nie dziata sie intuicyjnie,
tak jak kiedys. Ma sie szablon do porozumiewania sie z klientem (szablonéw uczy sie na

szkoleniach). Ale z kolei szablon pociaga za soba to, ze klient tak samo traktuje wszystkich
szablonowych handlowcow.” (przetworstwo przemystowe)

Wiekszo$¢ organizowanych przez pracodawcow szkoleri jest prowadzona przez firmy ze-
wnetrzne.

,Czesc to szkolenia wewnetrzne dotyczace albo dziatu, albo ogétu pracownikow i one sa
regularne, np. dziat handlowy z zakresu nowych produktéw. Oprécz szkolenia na poczat-
ku, po przyjeciu, to potem regularnie na danym stanowisku z danego zakresu. Tez jak

kontrahent wprowadza nowy produkt, to oferuje nam szkolenia, to druga grupa. Trzecia
grupa to zewnetrzne i albo sam pracownik sie zgtasza, albo kierownik taka potrzebe i wte-
dy wysytamy.” (przetwdérstwo przemystowe)

11 Wyjatek stanowili dwaj pracodawcy, ktérzy przyznali, ze nie prowadza szkolen.
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Na szkolenia specjalistyczne wysytani sa raczej pra-
cownicy, ktorych firma zatrudnia juz jakis$ czas. Osoby
bedace na okresie préobnym rzadko maja mozliwos¢
korzystania ze szkolern zewnetrznych. Przygotowanie
do wykonywania zadan w poczatkowej fazie zatrud-
nienia ma charakter wewnetrzny - odbywa sie z udzia-
tem starszych stazem pracownikoéw. Jest to zrozumia-
te, pracodawcy nie sa sktonni inwestowac srodkéw w niesprawdzone osoby. Poza tym wystanie
na kurs jest traktowane jako rodzaj wyréznienia dla kogos, kto sie sprawdzil, i z kim przedsie-
biorca wiaze okreslone nadzieje.

,Poza tym to kazdy pracownik..
jezeli naprawde chce sie nauczyc,

i jest juz jakis czas w firmie, i ro-
kuje, to sie go wysyta na kurs.”
(budownictwo)

Pracodawcy w rézny sposob finansowali swoje szkolenia. Koszty wiekszos$ci z nich pokrywali
sami, czasem oczekiwali od pracownikoéw, ze doptaca do okreslonego kursu. Okoto jedna trze-
cia badanych korzystata w przesztosci z pieniedzy unijnych przeznaczonych na podnoszenie
kwalifikacji pracownikéw. Jako gléwne przyczyny niekorzystania z takich srodkéw pracodaw-
cy podawali zniechecenie procedura ubiegania sie o nie. Bariera byta liczba dokumentéw, ktére
nalezato przygotowad, oraz spetnienie wymogow okreslonych w kryteriach otrzymania dofi-
nansowania, m.in. tych zwiazanych z doborem uczestnikéw szkolen.

,Z UE nie staraliSmy sie - wiecej z tym zachodu, ,papierologii”. A te kursy czy szkolenia, to
koszty rzedu kilkuset ztotych. Gdyby w gre wchodzito kilkanascie oséb, to byloby o co sie
bic¢.” (przetworstwo przemystowe)

,Iroszke sie nie sprawdzity te szkolenia z UE (...) mieliSmy problem ze znalezieniem do nich
pracownikow, do tych wymaganych grup, jak: kobiety czy 50+, z wytypowaniem osoéb byt
problem. Dobrze by byto, zeby byly tez programy unijne dla os6b w wieku produkcyjnym
- dla mtodszych.” (budownictwo)

Ocena jakosci szkolen

Przy ocenie jakosci szkoler pracodawcy koncentrowa-
li sie przede wszystkim na ich efektywnosci. Byli wiec
nastawieni na konkretne szkolenia, ktére przetoza sie
na wzrost efektywnos$ci pracy natychmiast. Wyrazajac
opinie na temat danego kursu bazowali réwniez na
opiniach uczestnikow. Ogdélnie przewazaty oceny do-
bre. W przypadku kurséw finansowanych ze srodkow
publicznych (UE) glosy byty zréznicowane, ale wbrew obiegowym opiniom, nie wylacznie ne-
gatywne.

s[Szkolenia] sa na wysokim po-
ziomie, ale za mato praktyki na
nich jest, a za duzo teorii. A po-
winno by¢ 30% teorii i 70% prak-
tyki.” (budownictwo)

,Pieniadze sa w PUP (unijne Srodki). My je wykorzystujemy niedobrze, niewtasciwie, za

duzo jest takich szkolen miekkich, ktore niczego nie rozwiazuja, niczego nie daja.” (orga-
nizacja pracodawcow)

Jako czynniki zachecajace do organizacji wiekszej liczby szkolenn wskazywano bogata oferte
na rynku oraz jej atrakcyjnos¢, kwestie finansowe (np. mozliwos$¢ pokrycia kosztéow ze srod-
kow publicznych) oraz kwestie zwiazane z efektywnoscia oferowanych kurséw. Pracodawcy
oczekiwaliby, aby od razu przekladaty sie one np. na lepsza jakos¢ wykonywanych wyrobdw,
precyzyjnosc i szybkos¢ pracy, zwiekszenie wydajnosci oraz umiejetnosci pracownikéw.

Przedsiebiorcy wskazywali rowniez w badaniu szkolenia, ktére chcieliby, by byty finansowane
ze Srodkéw publicznych (nie wiazatyby sie z ponoszeniem przez nich kosztéw). Zyczenia do-
tyczyty gtéwnie kurséw rozwijajacych umiejetnosci twarde, dajacych konkretne umiejetnosci
i uprawnienia zawodowe. Wspominano réowniez o szkoleniach dla pracownikéow dziatow sprze-
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dazowych: z zakresu negocjacji czy tez nowych technik sprzedazy. Sporadycznie pojawiaty
sie odpowiedzi dotyczace jezykoéw obcych oraz efektywnosci pracy samodzielnej i grupowej
(wspotpraca i organizacja pracy w grupie, przeptyw informacji, zarzadzanie czasem w pracy).

2.5 Ocena kondycji branzy w przysztosci

Prognozy na temat kondycji branzy w najblizszej przysztosci, jakie formutowali pracodawcy
w badaniu, byty zgodne z przywotywanymi wynikami badan koniunktury. W produkcji prze-
mystowej nastroje byty bardziej optymistyczne niz w budownictwie. W tym pierwszym przy-
padku pracodawcy prognozowali stabilizacje lub lekka poprawe sytuacji, wierzac we wzrost
sprzedazy - na podstawie przestanek, jakie mieli w momencie udzielania wywiadu.

W branzy budowlanej przedsiebiorcy czesciej zwracali uwage na czynniki zewnetrzne warun-
kujace kondycje ich firm. Wiecej z nich miato obawy o ciagtos¢ zlecen, a takze optacalnos¢
prowadzenia dziatalnosci w konteks$cie zachowan konkurencji.

,To wszystko zalezy od nas - od firm. 95% naszych zamoéwien to zamoéwienia publiczne.
Podchodzac do przetargu, najwieksza role odgrywa cena. Niektore firmy obnizaja cene

ponizej kosztu materiatéw. (...) Te firmy wygrywaja przetargi, ale nie wykonuja pracy. Mam
nadzieje, ze firmy beda realnie wyceniaty swoja prace.” (budownictwo)

Przedstawiciele organizacji branzowych byli zdania, ze bedzie stabilnie lub trudno. Finansowa
kondycja firm byla wedtug nich ciezka. Pozytywny scenariusz formutowany przez budowlan-
cow przewidywat co najwyzej stabilnag sytuacje, a negatywny - pogorszenie.

,Budownictwo leci na dot caty czas, jesteSmy uzaleznieni od sSrodkéw inwestycyjnych, jesli

sie kryzys bedzie pogtebiat, wptynie to na pewno zZle na firme.” (budownictwo)

Jesli chodzi o poziom zatrudnienia, to zaréwno pracodawcy z branzy przemystowej, jak i bu-
downictwa nie przewidywali wiekszych zmian. Kilku deklarowato che¢ przyjecia nowych pra-
cownikoéw, kilku innych wskazywato na mozliwe zwolnienia. Przedsiebiorcy powtarzali, ze po-
ziom zatrudnienia jest uzalezniony od liczby nowych zaméwien. Poniewaz w tym wzgledzie
sytuacja byla czesto niepewna, nie mieli okreslonych planéw rekrutacyjnych.

,Co do zatrudniania, to nie mamy planéw rocznych. To zalezy od sytuacji na rynku, od

iloSci zamowien.” (przetwoérstwo przemystowe)
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III. Sytuacja pracodawcow
w sektorze publicznym

3.1 Sytuacja zatrudnieniowa i zapotrzebowanie na
pracownikow

Uczestniczacy w badaniu pracodawcy, bedacy przedstawicielami sektora publicznego, nalezeli
gtownie do branz: edukacji, opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej, administracji narodowej
oraz dziatalnosci kulturalnej (patrz wykres 40, Aneks). Wyniki badania pokazaty, ze sektor pu-
bliczny rekrutowat duzo rzadziej niz sSrednio w Matopolsce (8% zatrudniajacych pracodawcéw
w stosunku do 18% ogo6tem).

Wykres 28. Rekrutacje prowadzone w momencie badania - sektor
publiczny

tak
8%

N=766

Nieco czesciej niz srednio poszukiwano pracownikéw w placéwkach zajmujacych sie opieka
zdrowotna i pomoca spoteczna. Dla administracji publicznej wskaznik ten wynidst doktadnie
8%, nieco ponizej sredniej znalazta sie natomiast edukacja. Najrzadziej rekrutowali pracodaw-
cy prowadzacy dziatalnos¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja.
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Warto jednak zaznaczyd, ze az 19% z prowadzonych rekrutacji dotyczyto catkiem nowych sta-
nowisk. Pracownikom oferowano przede wszystkim umowy na pelny etat i czas okreslony lub
umowy na niepetny etat. Umowy na pelny etat i czas nieokreslony byty w tym przypadku ofe-
rowane duzo rzadziej.

W roku poprzedzajacym badanie w wiekszosci podmiotéw poziom zatrudnienia nie zmieniat
sie (54%). Udziat firm, w ktérych rést, byt nieco wyzszy (24%) niz tych, w ktérych malat (22%).
W nadchodzacym roku spodziewano sie jeszcze wiekszej stabilnosci w tym wzgledzie. Pomi-
mo mniejszej liczby rekrutacji, sektor publiczny cechowat sie wiec w latach 2012/2013 nieco
lepsza sytuacja niz reszta pracodawcéw w tym sensie, ze zatrudnienie byto w tym przypadku
bardziej przewidywalne. Perspektywy na kolejny rok wygladaty za to gorzej (14% spodziewa-
jacych sie wzrostu zatrudnienia wobec 24% ogdlnie, i tyle samo przewidujacych spadek wobec
12% $rednio w wojewodztwie).

Wykres 29. Zmiany w poziomie zatrudnienia w sektorze publicznym

w roku poprzedzajacym badanie 22% 24%
w nadchodzacym roku [REVS 14%
M spadek staly poziom W wzrost

Dynamika poziomu zatrudnienia w latach 2012/2013 réznita sie w poszczegdlnych branzach.
Najwiecej pracodawcow deklarowato jego spadek w edukacji (27%). Wzrost liczby pracownikéw
zanotowalo 16% pracodawcow tej branzy. Zatrudnienie wzrosto réwniez w co trzeciej jednostce
administracji publicznej, podobnie byto w opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej. Dzialalnos¢
zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja cechowata sie najwieksza stabilnoscia zatrudnienia,
porownujac potowe roku 2012 i 2013.

Najwiekszy spadek liczby zatrudnionych zanotowano wsréd: nauczycieli, oséb pracujacych
na stanowiskach pomocniczych i robotniczych oraz wsréd sredniego personelu do spraw ad-
ministracyjnych i urzednikow. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze spadek poziomu zatrudnienia nie
jest rownoznaczny ze zwolnieniami pracownikéw. Moze on by¢ wynikiem m.in. polityki nie-
przyjmowania nowych os6b na stanowiska odchodzacych na emeryture lub nieprzedtuzania
umow czasowych.

Analiza zapotrzebowania na zawody w sektorze publicznym pokazata, ze poszukiwano przede
wszystkim specjalistow oraz technikéw i sSredniego personelu (wykres 30).

Wykres 30. Pracownicy poszukiwani w sektorze publicznym

specjalisci

technicy i inny $redni personel

pozostali

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jednq odpowiedz. N = 60
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W grupie specjalistow (79%) poszukiwano przede wszystkim nauczycieli oraz specjalistow do
spraw wychowania, tj.: pedagogow, psychologéw czy nauczycieli przedszkoli. Rekrutacje do-
tyczyty rowniez lekarzy réznych specjalnosci oraz specjalistow do spraw administracji pu-
blicznej. W nastepnej kolejnosci zapotrzebowanie dotyczyto pracownikow sredniego szczebla
(29%). Tutaj znalezli sie miedzy innymi: pracownicy do spraw ksiegowosci i spraw administra-
cyjnych oraz pracownicy ustug opiekunczych, np. opiekunowie oséb starszych czy pracownicy
socjalni. Pozostate wskazania pracodawcow dotyczyly w wiekszosci pracownikéw pomocni-
czych przy konserwacji i dozorze budynkow.

Pomimo ze ogdlnie zaobserwowano spadek zatrudnienia w edukacji, to znaczna czes¢ rekrutacji
dotyczyta nauczycieli i pracownikéw o$wiaty. Pokazuje to, ze omawiana branza, pomimo trudnej
sytuacji, cechowata sie pewna rotacja'!2 Wiedzac, ze wiekszo$¢ umow oferowanych jej pracowni-
kom miata okreslony wymiar czasowy, mozna wywnioskowacd, ze przyjmowane byly zwlaszcza
osoby na zastepstwo za nauczycieli odchodzacych na urlopy rodzicielskie lub inne.

3.2 Oczekiwania wzgledem kandydatow do pracy w sektorze
publicznym

0Od kandydatéw do pracy w sektorze publicznym cze$ciej niz w przypadku innych wymagano,
by posiadali peitne przygotowanie do pracy na stanowisku, o ktore sie ubiegali (65%). ROw-
noczesnie dato sie zaobserwowac¢ duzo mniejsza sktonnos¢ pracodawcéw do doksztatcania
pracownikow w niewielkim lub peinym zakresie (12% w stosunku do 27% ogoétu matopolskich
firm). Nic w tym dziwnego, skoro duza cze$¢ rekrutacji w ramach sektora publicznego dotyczy-
ta lekarzy czy nauczycieli.

Wykres 31. Oczekiwania wzgledem kandydatow do pracy w sektorze
publicznym

przejda petne doszkolenie

przejda wieksze doszkolenie

przejda niewielkie doszkolenie

posiadaja petne przygotowanie

N=766

Przy przyjmowaniu kandydatéow do pracy w sektorze publicznym najwazniejszy okazat sie
poziom wyksztatcenia kandydata oraz jego dziedzina (wyuczony zawdd). Doswiadczenie za-
wodowe schodzito nierzadko na drugi plan. Logika jest tu wiec odwrotna niz w przypadku
sektora przedsiebiorstw. Tam doswiadczenie zawodowe jest czynnikiem najistotniejszym.

12 Rotacja jest czynnikiem naturalnym, zwtaszcza w przypadku branz o wysokim poziomie zatrudnienia. Do
takich nalezy niewatpliwie branza edukacyjna w Matopolsce.
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Wykres 32. Czynniki brane pod uwage przy przyjmowaniu do pracy
w sektorze publicznym

nieistotny

B wazny

poziom doswiadczenie wyuczony zawod
wyksztatcenia

Ponad trzy czwarte rekrutujacych pracodawcow oczekiwato wyksztatcenia wyzszego. Okoto
17% zadowolitoby sie wyksztatceniem Srednim lub nizszym. Nalezy to ttumaczy¢ specyfika
pracy wykonywanej na oferowanych stanowiskach. Jesli chodzi o pte¢ kandydatéw do pracy,
to dla dwéch trzecich rekrutujacych byta ona obojetna.

Nalezy pamietac, ze o przyjmowaniu do pracy w sektorze publicznym czesto decyduja kryteria
obiektywne, takie jak: poziom wyksztatcenia lub udokumentowane doswiadczenie zawodowe.
Jest to zwiazane z wymogami prawnymi dotyczacymi podejmowania pracy np. w szkolnic-
twie, opiece zdrowotnej czy administracji publicznej. Kryteria te sa analizowane na zasadzie
.Spetnia - nie spetnia”. Na tej podstawie kandydaci moga by¢ odrzuceni juz na etapie analizy
dokumentow aplikacyjnych i nie biora wtedy udziatu w rozmowach rekrutacyjnych. Na etapie
rozmowy kwalifikacyjnej decyduja kryteria dodatkowe, do ktérych naleza odpowiednie cechy
interpersonalne i psychologiczne, indywidualne. Te byty najczesciej wskazywane w grupie
trzech pozadanych.

Innymi stowy od kandydatéw do pracy oczekiwano przede wszystkim starannosci, skrupulat-
nosci i doktadnosci; checi do pracy; umiejetnosci zarzadzania czasem oraz odpowiedzialnosci
i wiarygodnosci. Jesli chodzi o umiejetnosci interpersonalne, to stawiano na komunikatyw-
nos¢ (klarowne przekazywanie mysli), umiejetnosc pracy w grupie czy utrzymywania dobrych
relacji z klientami. Wskazane byto réwniez posiadanie kompetencji zwiazanych z wykonywa-
nym zawodem.

Wykres 33. Najwazniejsze kompetencje kandydatow do pracy w sektorze
publicznym

interpersonalne
indywidualne, psychologiczne
typowo zawodowe
komputerowe

biurowe, proceduralne
doswiadczenie zawodowe

inne

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jedng odpowiedz. N = 59
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Bardzo wazne w opinii pracodawcow z sektora publicznego okazaty sie rowniez umiejetnosci:
postugiwania sie jezykiem polskim w mowie i piSmie; samoorganizacja pracy i przejawianie
inicjatywy, a takze terminowos¢; dyspozycyjnos¢; obstuga komputera i korzystanie z interne-
tu, a takze wyszukiwanie i analiza informacji oraz wyciaganie wnioskéw.

3.3 Trudnosci w procesie rekrutacji

Na trudnosci rekrutacyjne narzekata potowa przedstawicieli sektora publicznego. Widac zatem,
ze sektor publiczny doswiadcza w tym wzgledzie mniej probleméw niz reszta matopolskich
pracodawcéw. Moze to wynikac z jasnosci kryteriow stosowanych przy naborze (ustalonych
przepisami prawa), o czym byla mowa w poprzednim podrozdziale. Trudnosci rekrutacyjne,
jesli wystepowaty, to dotyczyly tych stanowisk, na ktére bylo najwieksze zapotrzebowanie,
a wiec specjalistow i pracownikow $redniego szczebla. W tym przypadku kandydaci czesto
nie mieli odpowiedniego doswiadczenia zawodowego oraz brakowato im wymaganych kom-
petencji i umiejetnosci. Co piaty pracodawca deklarowal, ze potencjalnym pracownikom nie
odpowiadatly zaproponowane warunki pracy.

Zdecydowanie najpopularniejszym sposobem rekrutacji na stanowiska w sektorze publicznym
byty ustugi powiatowych urzedéw pracy. Na drugim miejscu znalazty sie ogtoszenia w interne-
cie (co wynikato czesciowo z obowiazku publikacji ofert w elektronicznych Biuletynach Infor-
macji Publicznej) oraz ogtoszenia rozwieszane w obrebie zaktadu pracy.

3.4 Polityka szkoleniowa pracodawcow w sektorze publicznym

Aktywnos¢ szkoleniowa pracodawcéw z sektora publicznego byla duzo wyzsza niz $rednia
aktywnos¢ w Matopolsce. Jedynie 15% podmiotéw nie organizowato szkoleri pracowniczych
w roku poprzedzajacym badanie. Nie jest to zaskakujace, biorac pod uwage, ze trzy czwarte
pracodawcow z sektora publicznego miato w swoim budzecie Srodki przeznaczone wytacznie
na rozwoj kompetencji pracownikéw. Prowadzono zaré6wno kursy zewnetrzne, jak i wewnetrz-
ne, przy czym kursy wewnetrzne stanowity z reguty mniej niz potowe wszystkich organizo-
wanych dla pracownikow.

Wykres 34. Organizacja szkolen dla pracownikow w sektorze publicznym

w roku poprzedzajacym badanie

w nadchodzacym roku 6%

W tak nie M trudno powiedzie¢

W branzach opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej, administracji publicznej oraz edukacji
swoich pracownikéw szkolito dziewieciu na dziesieciu pracodawcéw. Mniejszy odsetek zama-
wiajacych kursy dato sie zaobserwowac¢ wsrod podmiotéw prowadzacych dziatalnos$¢ zwiaza-
na z kultura, rozrywka i rekreacja.

Deklaracje zwiazane z aktywnoscia szkoleniowa pracodawcow w nadchodzacym roku réwniez
byly optymistyczne. Wiekszo$¢ firm byta zdecydowana nadal podnosi¢ kompetencje swoich
pracownikow. Odsetek tych, ktérzy nie zamierzali zamawiac¢ zadnych kurséw, byt taki sam jak
nieszkolacych w roku poprzednim (15%). 6% pracodawcow wahato sie, czy bedzie doksztalcac
swoja kadre. Mniej niz potowa zamierzata prowadzi¢ w nadchodzacym roku inne - poza szko-
leniami - formy podnoszenia kompetencji pracownikow.
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Ci pracodawcy, ktérzy nie prowadzili zadnych dziatan majacych na celu rozwéj kompeten-
cji swojej kadry, ttumaczyli to przede wszystkim tym, ze ich zdaniem pracownicy mieli od-
powiednie umiejetnosci. Zadowolenie z wiedzy podwladnych byto dos¢ duze. Jedna trzecia
pracodawcow z sektora publicznego twierdzita, ze jest ona w petni zadowalajaca i w zwiazku
z tym pracownicy nie wymagaja szkolenia. Nie zmienia to jednak faktu, ze dwie trzecie wtasci-
cieli firm dostrzegato potrzebe podnoszenia kwalifikacji zatrudnionych, pomimo tego, ze ich
kompetencje uwazali za zadowalajace.

Analiza najpopularniejszych tematyk szkoleri pokazata, ze organizowane kursy byty zwiaza-
ne przede wszystkim ze specyfika pracy w poszczegélnych branzach. Najczesciej szkolono
z zakresu prawa (56%). Kursy dotyczyty: prawa branzowego, podatkowego, prawa zaméwien
publicznych oraz prawa pracy, a takze ochrony danych osobowych i informacji niejawnych.
Drugie co do czestosci wskazan byty szkolenia dla nauczycieli (47%), w tym z zakresu: pe-
dagogiki (m.in. pracy z dzie¢mi) oraz spraw organizacyjno-formalnych zwiazanych z praca
w szkolnictwie. Na szkoleniach dotyczacych ksiegowosci i finansow (33%) poruszano zagadnie-
nia rachunkowosci, kadr i ptac, budzetu w jednostkach administracji publicznej oraz rozliczen
ZUS. Dalej (23%) znalazty sie kursy z zakresu pracy socjalnej, pomocy spotecznej, psychologii
i psychoterapii, a takze pracy z osobami niepelnosprawnymi. W tej samej tematyce organizo-
wano rowniez kursy dla lekarzy i pielegniarek. Szkolenia wptywajace na rozwoj wtasny, doty-
czace np. komunikacji interpersonalnej, organizowane byty stosunkowo rzadko (6%). Mozna
wiec uznaé, ze pracownicy sektora publicznego szkoleni sa z zakresu umiejetnosci typowo
zawodowych, rzadziej natomiast ktadzie sie nacisk na rozwijanie u nich kompetencji ogélnych.
Podobna tendencje wida¢ w przypadku wszystkich pracodawcéw w Matopolsce.

Wykres 35. Najpopularniejsze tematyki szkolen w sektorze publicznym

prawo
edukacja

ksiegowos¢, finanse

medyczne, praca socjalna, psychologia
informatyka

typowo zawodowe

BHP, PPOZ, pierwsza pomoc

rozwdj wlasny

ochrona $rodowiska

kontrola jako$ci, audyt

artystyczne

ustugi, gastronomia

inne dla urzednikow

inne

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jednqg odpowiedZ. N = 642

Jesli chodzi o inne formy podnoszenia kwalifikacji pracownikéw, to najpopularniejszy byt
zakup ksiazek, prenumerata czasopism (77%) oraz organizacja konferencji, seminariow lub
warsztatow (68%). Okoto dwoch trzecich pracodawcoéw stosowato systemy oceny kompetencji
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podwtadnych. To, co wyrdznia sektor publiczny, to fakt, ze czes$ciej dofinansowuje on zatrud-
nionym nauke w szkotach wyzszych. Sa to niewatpliwie przedsiewziecia kosztowne i musza
byc¢ uzasadnione potrzeba danego stanowiska pracy.

Jesli chodzi o ocene jakosci szkolen, to byta ona bardzo pozytywna. Jedynie 16% pracodawcéw
zadeklarowato, ze w sytuacji ponownego wyboru zdecydowaliby sie na inne kursy lub tez prze-
znaczyli $rodki finansowe na inny cel. W przypadku ogétu matopolskich pracodawcéw odsetek
niezadowolonych wyniost 24%.

Wykres 36. Ocena jakosci szkolen w sektorze publicznym

poniewaz efektywno$¢ pracownikéw nie wzrosta istotnie,

wybraliby inne szkolenia lub kursy zainwestowaliby te srodKki inaczej

przeprowadziliby w wiekszo$ci
te same szkolenia lub kursy

N =649

Jak zostato wspomniane, trzy czwarte podmiotéw z sektora publicznego miato specjalnie wy-
dzielony budzet na szkolenia. Kursy byly finansowane przewaznie z tych srodkoéw, ktérymi
dysponowata instytucja. Ponadto poziom wykorzystania srodkéw unijnych byt duzo wyzszy
niz w przypadku reszty matopolskich pracodawcow. Jest to zwiazane nie tylko z posiadaniem
kadry, ktéra jest odpowiednio przygotowana do pozyskiwania i rozliczania tych srodkéw, ale
rowniez z przeznaczeniem Europejskiego Funduszu Spotecznego. Spora czes¢ jego zasobow
stuzy rozwojowi kadr oswiaty i administracji publicznej.

Wykres 37. Formy finansowania dziatlan podnoszacych kompetencje
pracownikow w sektorze publicznym

$rodki w dyspozycji pracodawcy

$rodki publiczne specjalnie pozyskane
na ten cel (np. EFS)

$rodki pracownikow

Procenty nie sumujq sie do 100, poniewaz mozna byto wskazac wiecej niz jednq odpowiedz. N = 724
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IV. Podsumowanie

Wyniki badan zrealizowanych wsréd matopolskich pracodawcéw pokazuja, ze ich sytuacja
w 2013 byta stabilna, choc nie najtatwiejsza. Widac to w spadku wskaznikéw monitorowanych
w kolejnych edycjach badania, wyrazajacych subiektywne oceny kondycji firmy oraz poziom
zatrudnienia i zapotrzebowania na pracownikéw. Kondycja podmiotéw gospodarczych na
przetomie 2012 i 2013 roku byta oceniana nieco gorzej niz w latach wczesniejszych. 40% praco-
dawcow zadeklarowato, ze przychéd ich przedsiebiorstwa w tym czasie sie zmniejszyl, w tym
co piaty respondent przyznal, ze zmniejszyt sie on znacznie. Taka ocena sytuacji znajduje od-
zwierciedlenie w polityce zatrudnieniowej. W potowie roku nowych pracownikéw poszukiwato
niespetna 13% matopolskich pracodawcéw (w 2012 r. byto to 20%). Ponadto w 2013 roku wiecej
firm deklarowato, ze poziom zatrudnienia w nich zmniejszyt sie w stosunku do roku poprzed-
niego - nawet jesli zmiany te byty nieznaczne, dotyczyty co czwartego przedsiebiorstwa.

Spadek zatrudnienia na przetomie 2012 i 2013 roku obserwowalny byt szczegdélnie w budow-
nictwie. Duzo lepiej radzit sobie w tym czasie przemystl, a bardzo dobrze - branza ustug spe-
cjalistycznych (czyli m.in. BPO, czyli outsourcing). Ogdlnie najbardziej stabilnym poziomem
zatrudnienia cechowatly sie: edukacja, opieka zdrowotna i pomoc spoteczna oraz handel,
zakwaterowanie, gastronomia i ustugi wspierajace. Chociaz jesli przyjrzec sie tylko sytuacji
w sektorze publicznym, to spadki w poziomie zatrudnienia widoczne byty przede wszystkim
w edukacji. Moglto to wynikac nie tyle ze zwolnienn pracownikéw, ile z ograniczania miejsc
pracy poprzez niezatrudnianie nowych pracownikéw za osoby odchodzace na emerytury lub
z nieprzedtuzania uméw czasowych.

Poréwnanie sytuacji w budownictwie oraz przetwoérstwie przemystowym pokazato, ze ta dru-
ga branza radzita sobie lepiej. Widoczne to byto w spadkach zatrudnienia (budownictwo) oraz
w opiniach zebranych podczas wywiadéw. Kryzys byt zdaniem przedstawicieli obydwu branz
zauwazalny, cho¢by w spadajacych cenach ustug oraz zmniejszajacej sie liczbie zlecen. Ogél-
nie oceniali kondycje swoich gatezi gospodarki jako zta (nawet jesli nie dotykata ich ona bez-
posrednio), a kondycje swojej firmy jako sSrednia. Wiekszos$¢ z nich znalazla jednak sposoéb na
radzenie sobie w kryzysie. Przedsiebiorcy szukali innych rynkéw zbytu za granica, modyfiko-
wali swoja oferte lub poszerzali zakres ustug, a takze bardziej aktywnie poszukiwali nowych
zlecen (a poziom zatrudnienia zalezy w firmach przede wszystkim od liczby zlecen). Wielu
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pracodawcow nie byto w stanie precyzyjnie przewidziec, co przyniesie najblizsza przysztos¢,
czekali wiec z pewnym niepokojem na rozwo6j wypadkow.

Zdecydowana wiekszo$¢ umow oferowanych pracownikom byta umowami na czas okreslony
(rowniez w administracji publicznej). Wiekszos¢ prowadzonych rekrutacji dotyczyta stano-
wisk wczesniej istniejacych w firmach. Na tej podstawie mozna wnioskowad, ze pozyskiwanie
nowych pracownikéw miato charakter wymiany oséb na stanowiskach pracy. Nowych posad
nie przybywato.

Jesli chodzi o zwolnienia, to dotyczyly one z reguty pojedynczych stanowisk - najczesciej
tych wymagajacych niskich kwalifikacji (pracownicy produkcyjni i fizyczni). Osoby do wyko-
nywania tego typu zadan tatwiej jest pozyskad, gdy pojawi sie nowe zlecenie do wykonania.
Z drugiej strony jednak pracownicy o niskich kwalifikacjach maja duzo wiekszy problem ze
znalezieniem pracy w przypadku zwolnienia niz osoby o wyzszych umiejetnosciach, w tym
specjalistycznych.

Pomimo wszystkich wspomnianych trudnosci, matopolscy pracodawcy spodziewali sie, ze ko-
lejny rok bedzie stabilny i nie przyniesie wiekszych zmian w poziomie zatrudnienia, nawet
w przypadku trudnej sytuacji rynkowej.

Z deklaracji pracodawcow wynika, ze sa oni sktonni zatrudnia¢ nie tylko w petni uksztattowa-
nych pracownikéw, ale réwniez osoby czesciowo przygotowane do wykonywania powierza-
nych im zadan (wymagajace douczenia). Wzrést bowiem odsetek pracodawcoéw, ktérzy zakta-
dali, ze kandydaci do pracy przejda peine przeszkolenie. R6wnoczes$nie jednak doswiadczenie
zawodowe miato dla wiascicieli firm duze znaczenie w procesie rekrutacji. Czy wiec gotowos¢
doszkalania pracownikow nieposiadajacych wymaganych umiejetnosci jest realna czy jedy-
nie deklarowana? W momencie wyboru pomiedzy dwoma kandydatami o zblizonych kwali-
fikacjach, z ktérych jeden ma doswiadczenie zawodowe, a drugi nie, pracodawca najpewniej
wybierze tego pierwszego. Ale gdy ubiegajacy sie o prace réznia sie pod wzgledem innych
pozadanych cech, wyboér ten nie bedzie taki oczywisty. Pracodawcy zaznaczali, ze sa takie
stanowiska, w przypadku ktorych posiadanie doswiadczenia zawodowego jest niezbedne, ale
na wielu innych mozna sie bez niego obejsc.

Wsrod trzech kompetencji wymienianych jako pozadane znalazto sie najwiecej tych dotycza-
cych cech indywidualnych czy tez postaw oraz kompetencji interpersonalnych. Typowo zawo-
dowe, bedace wynikiem m.in. praktyki i stazu pracy, byly wymieniane nieco rzadziej, co daje
nadzieje, ze pracodawcy rzeczywiscie zatrudniaja réwniez osoby bez doswiadczenia zawo-
dowego, ale posiadajace odpowiednie kompetencje spoteczne. Jednak nalezy wziac tez pod
uwage, ze kompetencje miekkie i postawy ciezko sprawdzi¢ w procesie rekrutacji. Duzo tatwiej
przetestowac wiedze zawodowa i umiejetnosci z nia zwiazane. Tymczasem dla pracodawcow
szczegblnie wazne okazaty sie m.in.: odpowiedzialno$¢, innowacyjnos¢, samoorganizacja pra-
cy i przejawianie inicjatywy, tatwos¢ w kontaktach z innymi oraz dyspozycyjnosc¢. Trudnos¢
oceny kandydatéw pod tym wzgledem w krotkim okresie moze by¢ jednym ze zZrédet proble-
mow w pozyskiwaniu przez matopolskie firmy nowych pracownikow.

A problemy te w opinii pracodawcéw rosna z roku na rok. W 2013 roku uskarzato sie na nie
juz 79% rekrutujacych firm. Wynikaty one przede wszystkim z tego, ze kandydaci nie spetnia-
li oczekiwan lub nie mieli okreslonego stazu pracy. Braki kompetencyjne potencjalnych pra-
cownikow byty wiec gtldwnym powodem, dla ktérego trudno byto obsadzi¢ wolne stanowiska.
Znaczaca liczba pracodawcow uskarzata sie rowniez na brak motywacji i checi do pracy oséb
majacych ja wykonywac. Zdaniem rekrutujacych kandydatom brakowato nie tylko umiejetno-
$ci typowo zawodowych, ale i cech indywidualnych oraz spotecznych.

Przedsiebiorcy z branzy budowlanej i przemystowej, bioracy udzial w badaniu jakoscio-
wym, byli zdania, ze wiekszos¢ umiejetnosci zawodowych nowy pracownik moze zdoby¢ juz
w miejscu pracy. Na pytanie o to, czego nie mozna sie nauczy¢ podczas wykonywania zadan,
wskazywali wlasnie na cechy osobowosciowe oraz postawy. Uwazali, ze nawet doswiadczenie
zawodowe nie daje zaangazowania czy umiejetnosci obycia z ludZmi, nie uczy réwniez ko-
munikatywnosci. Przy tym, zdaniem niektérych, z doswiadczenia zawodowego tatwiej jest im
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zrezygnowad, jesli natrafia na kandydata, ktéry wykaze sie zaangazowaniem, odpowiedzial-
noscia, samodzielnoscia i wysokimi umiejetno$ciami komunikacyjnymi. Niestety, nie zdarza
sie to czesto.

O ile pracodawcy generalnie nie byli zadowoleni z kandydatéw, ktérzy odpowiadali na ofer-
ty pracy, o tyle umiejetnosci zatrudnionych pracownikéw oceniali bardzo wysoko. Bylo to
gléwnym powodem, dla ktérego nie wysytali ich na dodatkowe szkolenia i kursy. Generalnie
w zwiazku z trudna sytuacja na rynku spadt odsetek firm, ktéra szkolita swoich pracownikéw.
W drugiej potowie 2012 i pierwszej potowie 2013 roku jedynie 43% pracodawcow prowadzito
takie dziatania. Oprécz wspomnianego powodu decydowaty o tym przede wszystkim koszty.
Najwieksze znaczenie miaty one wzgledem przypadku firm najmniejszych - zatrudniajacych
dziewieciu lub mniej pracownikéw. Tutaj pieniedzy i czasu na rozwdj zatrudnionych brakuje
najbardziej. Odmienna sytuacja wystepuje tylko w sektorze publicznym, ale w tym przypadku
pracodawcy dysponuja odrebnymi srodkami na rozwdj kwalifikacji podwtadnych.

Firmy szkola w gtéwnej mierze z tego, co jest wymagane prawem (co wynika m.in. z konieczno-
$ci aktualizacji uprawnien lub ze zmian w przepisach). Szkolenia miekkie sa wciaz rzadkoscia,
a jesli wystepuja, dotycza pracownikéw zajmujacych sie sprzedaza i obstuga klienta. Ponadto
wystanie na kurs jest w wielu firmach przywilejem. Pracownik musi na to zastuzy¢, dlatego
z doksztatcania korzystaja przede wszystkim osoby starsze stazem.

Pomimo tego, ze koszt szkolen jest dla wielu pracodawcéw za wysoki, poziom wykorzystania
srodkow UE przeznaczonych na ten cel pozostaje niski. Przedsiebiorcy nie sa sktonni z nich
korzysta¢ przede wszystkim ze wzgledu na procedury ich pozyskiwania i rozliczania, ktére
postrzegaja jako zbyt skomplikowane i czasochtonne. Nadal gtéwnym beneficjentem unijnych
pieniedzy na szkolenia jest sektor publiczny.
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V. Metodologia badania

5.1 Metodologia badania w czesci ilosciowej

Poprzez potaczenie dwoch zrédet danych - informacji zebranych przez Polska Agencje Roz-
woju Przedsiebiorczosci (w ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego) oraz danych zgroma-
dzonych na zlecenie Wojewoddzkiego Urzedu Pracy w Krakowie (WUP) udato sie uzyskac in-
formacje od 2 059 matopolskich pracodawcéw's. Dane byty zbierane od kwietnia do sierpnia
2013 roku. Operat do losowania préoby stanowita baza REGON bedaca w dyspozycji Gtéwnego
Urzedu Statystycznego, zweryfikowana pod katem aktualno$ci oraz dostepnosci podmiotéow
W niej wystepujacych.

Badanie byto realizowane technika wywiadu telefonicznego wspieranego komputerowo (CATI).
Wziety w nim udziat osoby najlepiej zorientowane w kwestiach kadrowych w zaktadzie pracy,
m.in. specjalisci ds. personalnych, kierownicy dziatéw lub, w przypadku mniejszych jedno-
stek, wlasciciele.

Dane uzyte do analiz w rozdziale pierwszym pochodza z badania zrealizowanego przez PARP
w projekcie Bilans Kapitatu Ludzkiego. Informacje od pracodawcéw z sektora publicznego wy-
korzystane w rozdziale trzecim zostaty zebrane w ramach badania realizowanego przez WUP.
Udziat poszczegélnych branz w probie dla sfery budzetowej prezentowany jest na wykresie
40. Strukture przebadanych podmiotow w badaniu PARP pod wzgledem wielkosci zatrudnie-
nia pokazuje wykres nr 38 zawarty w Aneksie. Struktura podmiotow wedtug branz objetych
badaniem zostata z kolei zobrazowana na wykresie 39. Dane z proby zostaty zwazone w taki
sposoéb, aby odzwierciedlaty strukture firm w regionie!. Dlatego w oparciu o wyniki badania
mozna wyciaga¢ wnioski na temat ogétu matopolskich pracodawcow. Liczba respondentow
prezentowana pod grafikami (N) odbiega od liczby ankietowanych w ramach badania praco-

13 Wtym 1 063 wywiadow pochodzito z badania realizowanego przez PARP, natomiast 996 pozyskano na zlece-
nie WUP.

14 Szczegbdtowe informacje na temat metodologii, w tym konstrukcji wag, mozna znalez¢ na stronie projektu
Bilans Kapitatu Ludzkiego w raportach tematycznych, zrédto: www.bkl.parp.gov.pl.
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dawcow ze wzgledu na zastosowana procedure wazenia danych, filtry w narzedziu badawczym
oraz pojawiajace sie sporadycznie braki danych.

5.2 Metodologia badania w czesci jakosciowej

Wywiady bezposrednie z przedstawicielami firm byty realizowane w sierpniu oraz wrzesniu
2013 roku. Technika stosowana w czesci jakosciowej badania byty tzw. indywidualne wywiady
pogtebione (IDI). Przebadano 26 pracodawcéw z wojewddztwa matopolskiego oraz czterech
przedstawicieli zrzeszen pracodawcéw (cechy rzemiost, izby gospodarcze itp.). Dob6r jed-
nostek do badania by} dogodnos$ciowy. Badaniem objeto firmy rozproszone w wojewodztwie,
dziatajace w budownictwie (sekcja F wedtug Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci 2007) oraz w wy-
branych branzach przetwoérstwa przemystowego (sekcja C, dziaty: 20, 22, 23, 24, 25, 27, 28, 33
wedtug PKD 2007). Byty to przedsiebiorstwa srednie i duze (kryterium wejscia do badania byto
zatrudnianie co najmniej dziesieciu pracownikéw).
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VI. Aneks

Wykres 38. Struktura podmiotow objetych badaniem wedlug wielkich
grup zatrudnienia

1000 i wiecej pracownikow

250-999 pracownikéw /

1-9 pracownikow

50-249 pracownikow

10-49 pracownikow

Wykres 39. Struktura podmiotéow objetych badaniem wedlug profilu
dzialalnosci

opieka zdrowotna i pomoc spoteczna przemyst i gérnictwo

edukacja budownictwo i transport

. - handel, zakwaterowanie,
ustugi specjalistyczne gastronomia, ustugi wspierajace
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Tabela 2. Kategorie dzialalnosci firm uzyte w analizie wedlug sekcji
Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci 2007

przemyst i gérnictwo

budownictwo i transport

handel, zakwaterowanie, gastronomia, ustugi
wspierajace

ustugi specjalistyczne

edukacja

opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Sekcja B ,Gornictwo i wydobywanie”
Sekcja C ,Przetworstwo przemystowe”

Sekcja D ,Wytwarzanie i zaopatrywanie
w energie elektryczna, gaz, pare wodna, goraca
wode i powietrze do klimatyzacji”

Sekcja E ,Dostawa wody, gospodarowanie
Sciekami i odpadami oraz dziatalno$¢ zwigzana
z rekultywacja”

Sekcja F ,Budownictwo”
Sekcja H ,Transport i gospodarka magazynowa”

Sekcja G ,Handel hurtowy i detaliczny, naprawa
pojazdoéw samochodowych”

Sekcja I ,Dziatalno$¢ zwiazana
z zakwaterowaniem i ustugami
gastronomicznymi”

Sekcja N ,Dziatalnos¢ w zakresie ustug
administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca”

Sekcja J ,Informacja i komunikacja”

Sekcja K ,Dziatalnos¢ finansowa
i ubezpieczeniowa”

Sekcja L ,Dziatalno$¢ zwiazana z obstuga rynku
nieruchomosci”

Sekcja M ,Dzialalnos¢ profesjonalna, naukowa
i techniczna”

Sekcja R ,Dziatalnos¢ zwiazana z kultura,
rozrywka i rekreacja”

Sekcja S ,Pozostata dziatalnos¢ ustugowa”
Sekcja P ,Edukacja”

Sekcja Q ,,Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna”

Wykres 40. Objete badaniem podmioty z sektora publicznego wedlug

sekcji PKD 2007

dzaiatalnos¢ profesjonalna,
naukowa i techniczna

budownictwo - 1%

dostawa wody
i gospodarowanie odpadami

dziatalnos¢ zwiazana
z kultura, rozrywka i rekreacja

opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

pozostate

edukacja

" administracja publiczna i obrona narodowa
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Tabela 1. Wymagania stawiane kandydatom do pracy na wybranych stanowiskach
Tabela 2. Kategorie dziatalnosci firm uzyte w analizie wedtug sekcji
Polskiej Klasyfikacji Dziatalnosci 2007
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