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I. Wprowadzenie

Pozytywne tendencje obserwowane w ostatnich latach na polskim oraz
Swietokrzyskim rynku pracy przejawiajace sie spadkiem stopy bezrobocia czy
zwiekszajgcym sie zapotrzebowaniem na pracownikéw (réwniez z zagranicy) nie
powodujg, ze nalezy zaniechad dziatan na rzecz podtrzymania wzrostu
zatrudnienia. Powinnosci tego rodzaju lezg przy tym zarowno po stronie witadz
krajowych czy regionalnych, jak i po stronie przedsiebiorcow. Oczywiscie
poszczegdlni interesariusze majg w tym zakresie do dyspozycji rézne narzedzia
i mozliwosci oddziatywania na zjawiska zachodzgce na rynku pracy, ale tez cel
ich dziatan jest rézny. Przedsiebiorcy, postepujac zgodnie z zasadami dziatania
na wolnym rynku, powinni dgzy¢ do rozwoju swoich firm, poszerzania zasiegu
swojej dziatalnosci czy tez rozwoju rynkéw zbytu swoich produktéw.
Administracja krajowa czy samorzgdowa jest z kolei zobligowana do kreowania
warunkdéw rozwoju spoteczno-gospodarczego, w tym do tworzenia takiego
klimatu do rozwoju przedsiebiorczosci, ktory stymuluje rozwdj firm i wzrost
zatrudnienia. Waznym aspektem pozostajgcym w spektrum zainteresowania
wiadz na szczeblu krajowym i regionalnym jest takze dazenie do takiego
zorganizowania systemu edukacji i szkolnictwa, aby na rynek pracy trafiaty
osoby dobrze przygotowane do pracy w konkretnych zawodach i potrafigce
skutecznie funkcjonowac na rynku pracy.

Przedmiotowe badanie sytuuje sie na styku opisanych obszaréw. Jest ono
bowiem przejawem powinnosci samorzadu regionalnego w zakresie
podejmowania dziatan zmierzajacych do kreowania szeroko rozumianych
korzystnych warunkéow do rozwoju spoteczno-gospodarczego. Podejmowanie
wiasciwie ukierunkowanych przedsiewzie¢ musi jednak bazowaé na solidnym
rozpoznaniu sytuacji w przedsiebiorstwach, bowiem tylko na tej podstawie
mozna dobiera¢ odpowiednie instrumentarium metod i dziatan. Efektem
takiego zatozenia jest realizacja badania, ktére dotyczyto zapotrzebowania
przedsiebiorcéw na zawody i kwalifikacje w woj. Swietokrzyskim oraz oczekiwan
przedsiebiorcéw wobec ksztatcenia zawodowego i ustawicznego. Bazowato ono
zaréwno na analizie danych zastanych, ale co najwazniejsze w trakcie badania
zostaty réwniez przeprowadzone rozmowy z przedstawicielami swietokrzyskich
przedsiebiorstw odpowiedzialnymi za prowadzenie polityki kadrowej i zatrudnianie



pracownikdw. Tak skonstruowane badanie miato na celu przeprowadzenie
rozpoznania w zakresie:

1. struktury zatrudnienia w woj. Swietokrzyskim;

2. charakteru i poziomu ruchéw kadrowych w badanych podmiotach;

3. strategii rekrutacji stosowanych przez pracodawcow;

4. postaw pracodawcédw wobec inwestowania w rozwdj zasobéw ludzkich;

5. oczekiwan pracodawcéw wzgledem ksztatcenia zawodowego i ustawicznego.



Il. Metodologia badania
2.1 Wywiady telefoniczne (CATI)

Badanie ilosciowe zostato zrealizowane technikg wywiaddéw telefonicznych (CATI)

i zostaty nim objete podmioty gospodarki narodowej dziatajgce w sektorze

prywatnym na terenie wojewoédztwa sSwietokrzyskiego. Wedtug danych BDL za
2016 rok dotyczacych liczby podmiotéw gospodarki narodowej wpisanych do
rejestru REGON na terenie wojewddztwa swietokrzyskiego dziatato ogdétem

111 128 podmiotéw. Dane te byty punktem wyjscia do przygotowania doboru

proby uwzgledniajgcego zardwno wielko$¢ zatrudnienia (tabela nr 1), jak i sekcje

PKD (tabela nr 2). Zgodnie z przyjetym zatozeniem respondentami wywiadéw byty

osoby posiadajgce rozeznanie i wiedze w obszarze zagadnien zwigzanych

z prowadzeniem polityki kadrowej, np. wtasciciel, dyrektor lub osoby zajmujace sie

sprawami personalnymi (pracownicy dziatow kadr).

Tabela 1. Struktura préby do badania CATI wedtug wielkosci firm

Liczba Liczba Liczba Liczba
zatrudnionych zatrudnionych zatrudnionych zatrudnionych Suma
pracownikow pracownikow pracownikow pracownikow
od 0do 9 od 10 do 49 od 50 do 249 powyzej 250
N=338 N=351 N=264 N=90 N=1043
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BDL
Tabela 2. Struktura proby do badania CATI wedtug sekcji PKD
Sekcja PKD Préba
Sekcja A — Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo N=18
Sekcja B — Gérnictwo i wydobywanie N=2
Sekcja C — Przetwodrstwo przemystowe N=101
Sekcja D — Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng, N=2
gorgcg wode i powietrze do uktadow klimatyzacyjnych
Sekcja E — Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalnos¢ N=6
zwigzana z rekultywacja
Sekcja F — Budownictwo N=143
Sekcja G — Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, N=322
wigczajgc motocykle
Sekcja H — Transport i gospodarka magazynowa N=71
Sekcja | — Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi | N=28
Sekcja J — Informacja i komunikacja N=21




Sekcja K — Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa N=29

Sekcja L — Dziatalnos¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci N=29
Sekcja M — Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna N=81
Sekcja N — Dziatalnos¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnos$¢ N=23
wspierajaca

Sekcja P — Edukacja N=23
Sekcja Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna N=52
Sekcja R — Dziatalno$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacjg N=16
Sekcja S — Pozostata dziatalnos¢ ustugowa N=75
Sekcja T — Gospodarstwa domowe zatrudniajgce pracownikéw; gospodarstwa N=1

domowe produkujgce wyroby i Swiadczgce ustugi na wtasne potrzeby

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BDL

2.2 Wywiady pogtebione (IDI)

Do badania jako$ciowego zostali wytypowani przedstawiciele przedsiebiorstw,
ktérzy w trakcie wywiaddw zadeklarowali najwieksze doswiadczenie w zakresie
inwestowania w rozwdéj zawodowy pracownikdow oraz w zakresie wspotpracy ze
szkotami zawodowymi. Badanie jakoSciowe bylo realizowane technikg
indywidualnych wywiadéw pogtebionych prowadzonych réwnolegle z badaniem
technika CATI. Do wywiaddw zaproszono przedstawicieli 41 firm z wojewddztwa
Swietokrzyskiego.

2.3 Panel ekspertow

Waznym elementem badania byty dyskusje prowadzone w gronie ekspertéw.
Zostali do nich zaproszeni przedstawiciele firm, ktérzy w trakcie wywiaddéw
zadeklarowali najwieksze doswiadczenie w zakresie inwestowania w rozwodj
zawodowy pracownikéw oraz w zakresie wspétpracy ze szkotami zawodowymi.
Panel ekspertow miat na celu pogtebienie i rozwiniecie wiedzy zdobytej
w trakcie wywiadow telefonicznych i wywiaddw pogtebionych.

2.4 Analiza danych zastanych (desk research)

Istotng czescig procesu badawczego byta takze analiza danych zastanych.
W trakcie prowadzonej analizy, zaréwno na etapie opracowywania metodologii,



jak i interpretowania wynikéw badan, uwzglednione zostaty nastepujace dane

Zrodtowe:

1.

Dane z Banku Danych Lokalnych GUS dotyczgce zatrudnienia w woj.
Swietokrzyskim;
Monitoring oséb pozostajgcych bez zatrudnienia na swietokrzyskim rynku
pracy — ,Bez pracy”, 2009;
»Rynek pracy w wojewddztwie swietokrzyskim w 2015 r”, Urzad
Statystyczny w Kielcach, listopad 2016
,Podmioty gospodarki narodowej w rejestrze Regon w wojewddztwie
Swietokrzyskim. Stan na koniec 2016 r.”, Urzad Statystyczny w Kielcach,
luty 2017
Publikacje WUP w Kielcach:

a. Analiza i ocena sytuacji na rynku pracy 2004-2015,
Mtodziez na rynku pracy 2004-2013,
Ranking zawoddw deficytowych i nadwyzkowych 2005-2014,
Badanie zapotrzebowania na zawody i kwalifikacje 2012-2016,
Rynek pracy wojewddztwa swietokrzyskiego w latach 2006 — 2010,
Prognozowanie zatrudnienia do 2020 roku,

I

Barometr zawoddéw 2017 - raport podsumowujgcy badanie
w wojewodztwie swietokrzyskim.



lll. Wyniki badania

3.1 Analiza struktury zatrudnienia w woj. swietokrzyskim

W wojewddztwie swietokrzyskim dziata ponad 111 tysiecy przedsiebiorstw
i podmiotédw wpisanych do rejestru REGON. Jak wynika z zamieszczonej nizej
tabeli pokazujgcej zmiany w liczbie przedsiebiorstw w zaleznosci od ich
wielkosci, poczawszy od 2004 roku ich ogdlna liczba rosta niemal z roku na rok.
Wzrost ten byt
przedsiebiorstw, a jego dynamika malata wraz ze wzrostem wielkosci firm,

szczegdlnie zauwazalny w przypadku najmniejszych
w przypadku najwiekszych podmiotéw (>250 oraz >1000 pracownikow)
przybierajgc tendencje malejagcq (por. tabela 3). Takie zmiany $wiadcza
korzystnie o rozwoju przedsiebiorczosci w wojewoddztwie Swietokrzyskim.
Pojawianie sie coraz wiekszej liczby mikro i matych przedsiebiorstw Swiadczy
o pozytywnych trendach w rozwoju gospodarki regionu i zwiekszaniu sie roli
sektora MSP. Jest to zgodne z ogdlnokrajowg tendencjg (np. liczba firm ogdtem
wzrosta w Polsce w latach 2004-2016 z ok. 3,6 min do 4,2 min, z tego liczba firm
mikro wzrosta o ok. 20%, a firm zatrudniajgcych po 1000 oséb spadta o ok. 5%),
ktora moze byc¢ po czesci efektem oddziatywania funduszy UE ukierunkowanych

w duzej mierze na wsparcie sektora MSP.

Tabela 3. Liczba przedsiebiorstw w woj. swietokrzyskim w latach 2004-2016

Przedsiebiorstwa wg liczby pracownikow
Rok | Ogofem 0-9 10-49 | 50-249 | 250-999 | 1000
i wiecej
2004 103116 98 277 3 895 810 110 24
2005 104 416 99 439 4 045 803 108 21
2006 106 312 101 265 4111 808 108 20
2007 106 904 101776 4189 814 105 20
2008 108 399 103 153 4298 826 101 21
2009 105 678 100 240 4 476 838 104 20
2010 108 715 103 228 4512 849 105 21
2011 105 906 100470 4477 833 105 21
2012 108 068 103 039 4 065 846 99 19
2013 109 882 104 873 4 045 846 100 18
2014 110130 105 140 4 020 850 101 19
2015 110574 105611 4003 843 98 19
2016 111128 106 139 4028 843 99 19

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BDL
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Wedtug danych zastanych w 2016 roku prawie 30% S$wietokrzyskich
przedsiebiorstw prowadzito dziatalnos¢ w sekcji handel inaprawa pojazdow
samochodowych, 13% w budownictwie, a 10% w przetwdrstwie przemystowym'.
Analiza struktury podmiotéw gospodarki narodowej pod wzgledem sekcji PKD,
w ktdérej w przewazajgcym stopniu funkcjonujg pokazuje, ze jest ona zbieina
z tendencjami ogdlnopolskimi, cho¢ wystepujg pewne réinice w zakresie
szczegdtowych proporcji. W wojewddztwie swietokrzyskim mamy wyraznie wyzszy
udziat przedsiebiorstw zajmujgcych sie szeroko rozumianym handlem, zaréwno
detalicznym, jak i hurtowym (sekcja G), nieznacznie wyzszy udziat majg tez
przedsiebiorstwa zajmujgce sie budownictwem i przetwdrstwem przemystowym.
Z kolei w skali ogdlnokrajowej mamy do czynienia z wiekszym udziatem firm
z sekcji J (obejmujgcej miedzy innymi sektor IT), zajmujgcych sie obstugg rynku
nieruchomosci (sekcja L) czy wreszcie prowadzacych dziatalno$¢ profesjonalng,
naukowa i techniczng (sekcja M, ktéra obejmuje miedzy innymi podmioty
zajmujace sie dziatalnos$cig badawczo-rozwojowag).

Tabela 4. Liczba podmiotow gospodarki narodowej w Polsce
i woj. Swietokrzyskim w 2016 r.

Sekcje PKD Polska \lN('..)jeWOdZt\N.O
swietokrzyskie
n % n %
Ogoétem 4237691 | 100,0 | 111128 | 100,0

Sekcja A — rolnictwo, le$nictwo, towiectwo
75 076 1,8 1854 1,7

i rybactwo
Sekcja B — gérnictwo i wydobywanie 4 863 0,1 188 0,2
Sekcja C — przetwodrstwo przemystowe 377 167 8,9 10 374 9,3

Sekcja D — wytwarzanie i zaopatrywanie w

energie elektryczng, gaz, pare wodng, gorgca 9223 0,2 175 0,2
wode i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych

Sekcja E — dostawa wody, gospodarowanie

$ciekami i odpadami oraz dziatalno$¢ zwigzana 14 475 0,3 703 0,6
z rekultywacja

Sekcja F — budownictwo 494 724 11,7 14 653 13,2
Sekcja G —handel hurtowy i detaliczny; naprawa

pojazdéw samochodowych, wigczajac 1044 727 24,7 32953 29,7
motocykle

Sekcja H — transport i gospodarka magazynowa 260 156 6,1 7 260 6,5

'Zrédto: ,,Podmioty gospodarki narodowej w rejestrze Regon w wojewddztwie $wietokrzyskim. Stan na koniec
2016 r.”, Urzad Statystyczny w Kielcach, luty 2017
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Sekcja | — dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowa-
. . . . . 130927 3,1 2 890 2,6
niem i ustugami gastronomicznymi

Sekcja J — informacja i komunikacja 142 561 3,4 2217 2,0

Sekcja K — dziatalnos$é finansowa

. . . 124 643 2,9 3021 2,7
i ubezpieczeniowa

Sekcja L — dziatalno$¢ zwigzana z obstugg rynku

. , . 240 621 5,7 3360 3,0
nieruchomosci

Sekcja M — dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa

. . 421 565 9,9 8440 7,6
i techniczna

Sekcja N — dziatalnos¢ w zakresie ustug

. . .. - 126 902 3,0 2 362 2,1
administrowania i dziatalnos$¢ wspierajgca

Sekcja O — administracja publiczna i obrona

narodowa; obowigzkowe zabezpieczenia 27 113 0,6 1283 1,2
spoteczne
Sekcja P — edukacja 149 834 3,5 3965 3,6

Sekcja Q — opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 234 019 5,5 5662 5,1

Sekcja R — dziatalnos¢ zwigzana z kulturg,

. . 76 480 1,8 1845 1,7
rozrywka i rekreacja

Sekcje S i T — pozostata dziatalnos¢ ustugowa
oraz gospodarstwa domowe zatrudniajgce
pracownikow i gospodarstwa domowe 276 891 6,5 7 693 6,9
produkujgce wyroby i Swiadczace ustugi na
wiasne potrzeby

Sekcja U — organizacje i zespoty eksterytorialne 230 0,0 3 0,0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BDL

Uzupetnieniem informacji o strukturze sektorowej regionu mierzonej liczbag
przedsiebiorstw sg dane dotyczgce struktury zatrudnienia. Zgodnie z danymi
statystycznymi pochodzgcymi z BDL w 2015 roku liczba pracujgcych
mieszkancow wojewddztwa Swietokrzyskiego wyniosta 465 034 osoby, co
stanowi okoto 37% obecnej liczby ludnosci. Blisko jedna trzecia mieszkarncéw
wojewoddztwa Swietokrzyskiego pracuje w rolnictwie, lesnictwie, towiectwie lub
rybactwie, przy czym nalezy tu pamietaé o niewielkiej liczbie przedsiebiorstw
dziatajgcych w tym sektorze i zjawisku ukrytego bezrobocia. Taki wynik ma
bowiem zapewne przyczyne w tym, Zze obejmuje osoby pracujace
w gospodarstwach rodzinnych. Jest to ponadto udziat dwukrotnie wyzszy niz
w przypadku catego kraju. Jesli chodzi o pozostate sektory, to niemal jedna
czwarta pracownikow jest zatrudniona w przemysle i budownictwie (wyraznie
mniej niz w skali kraju), a niemal co pigty zatrudniony pracuje na rzecz handlu
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czy zakwaterowania i gastronomii. Warto dodac, ze we wszystkich poza rolnictwem
sektorach zatrudnienie w wojewddztwie swietokrzyskim ma mniejszy udziat
w porownaniu do danych ogodlnokrajowych. Pokazuje to, ze struktura gospodarki
wymaga w dalszym ciggu unowoczesnienia.

Tabela 5. Struktura pracujacych w Polsce i wojewddztwie swietokrzyskim
w 2015 roku wg sektoréow dziatalnosci

. o Polska Wojewaddztwo

Sektor dziatalnosci swietokrzyskie

n % n %
Ogodtem 14 504 269 100,0 | 465034 | 100,0
Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo 2 389 388 16,5 149 653 32,2
Przemyst i budownictwo 3829726 26,4 104 440 22,5
Ustugi, w tym: 8 285 155 57,1 210941 45,3

Handel; naprawa pojazdéw samochodowych;
transport i gospodarka magazynowa;
zakwaterowanie i gastronomia; informacja i
komunikacja

Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa;
obstuga rynku nieruchomosci

Pozostate ustugi 4 143 655 28,6 113 837 24,5
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BDL

3575218 24,6 88 060 18,9

566 282 3,9 9044 1,9

Kolejnym elementem analizy struktury zatrudnienia jest prezentacja liczby
zatrudnionych w podmiotach gospodarki narodowej w podziale na sekcje PKD
(tabela 6) oraz liczby pracujgcych wedtug grup zawodow (tabela 7). Nalezy przy
tym zauwazy¢, ze w statystykach rynku pracy definicje oséb pracujacych i oséb
zatrudnionych stosowane w badaniach GUS nie sg tozsame, a ilos¢ podmiotéw
uczestniczagcych w badaniach zalezy rowniez od zakresu pozyskiwanych
informacji. Najwiekszg liczbe pracownikdow w ujeciu branzowym stanowig
zatrudnieni w szeroko rozumianym przemysle (sekcje B,C, D i E) i jest to poziom
procentowo nieznacznie wiekszy niz ma to miejsce w przypadku Polski. Duzy
udziat w zatrudnieniu ma takze handel (sekcja G), edukacja (sekcja P) oraz
opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (sekcja Q). Warto doda¢, ze
w wymienionych obszarach, zarowno w wojewddztwie Swietokrzyskim, jak tez
na terenie catego kraju, poziom zatrudnienia jest wysoki. Najmniej
zatrudnionych osdéb wystepuje w sekcji J, czyli informacji i komunikacji, cho¢
niewielki udziat ma takze obstuga rynku nieruchomosci czy rolnictwo
(pojmowane jako sektor przedsiebiorstw).
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Tabela 6. Zatrudnieni w podmiotach gospodarki narodowej wg sekcji w Polsce
i wojewodztwie swietokrzyskim w 2015 r.

Polska Wojewddztwo
Sekcje PKD swietokrzyskie
N % n %

Ogétem 10529305 | 100,0 | 243186 | 100,0
A-rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo 149 010 1,4 3270 1,3
B-goérnictwo i wydobywanie
C-przetworstwo przemystowe
D-wytwarzanie i zaopatrywanie w energie
felektr'yczna, gaz, par? woc!na, gorqczjl wode 2821825 | 26,8 67 191 276
i powietrze do uktaddéw klimatyzacyjnych,
E-dostawa wody; gospodarowanie sciekami
i odpadami oraz dziatalno$¢ zwigzana
z rekultywacja
F-budownictwo 630 379 6,0 17 207 7,1
G-handel hurtowy i detaliczny; naprawa
pojazdéw samochodowych, wigczajac 1755854 | 16,7 38 051 15,6
motocykle
H-transport i gospodarka magazynowa 644280 | 6,1 9 827 4,0
!-dnaIaInc-JSC zww)zanaj z zakV\_laterowanlem 201541 | 19 4385 18
i ustugami gastronomicznymi
J-informacja i komunikacja 249214 | 2,4 2016 0,8
K-dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa 293835 | 2,8 2976 1,2
L-'d2|aIaInosc’ z.vwazana z obstuga rynku 177986 | 1,7 5935 12
nieruchomosci
M-d2|.aialnosc profesjonalna, naukowa i 413215 | 39 5118 21
techniczna
!\l-d.nalaln(,)?c w z.akn.a5|e ustug administrowania 449271 | 43 4677 19
i dziatalno$¢é wspierajaca
o- ac!mlnlstraCJa pul?llczna.l obrona narodowa; 645236 | 61 19 881 82
obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne
P-edukacja 1101161 | 10,5 31364 12,9
Q-opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 704744 | 6,7 26119 10,7
R-dZ|aIaIn.osc zwm)?ana z kultura z kultura, 131480 | 12 3649 15
rozrywka i rekreacja
S-pozostata dziatalno$¢ ustugowa 160274 | 1,5 4520 1,9

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie BDL
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Pod wzgledem struktury zawodowej najliczniejszg grupe stanowili specjalisci —
56745 osbb (20,5%), ktdrzy najczesciej pracowali w sektorze publicznym (73,0%)
oraz w jednostkach duzych (54,7%). Specjalistow najchetniej zatrudniano
w edukacji (43,6%) a takze w sekcji ochrony zdrowia i pomocy spotecznej (22,6%).
Liczng grupe wsréd pracujgcych tworzyli rowniez robotnicy przemystowi
i rzemie$lnicy — 51058 osdb (18,5% ogbtu), z czego najwiecej (61,9%) pracowato
w zaktadach przetwdrstwa przemystowego. Najmniej pracujgcych obejmowata
grupa zawodowa rolnikdw, ogrodnikdéw, lesnikéw i rybakéw - zaledwie 0,2%

ogbtu.?

Tabela 7. Pracujacy wedtug grup zawodow na koniec IV kwartatu 2015 r.

. . Sektor Jednostki wedtug wielkosci
Grupy zawodéw | Ogotem - - . -
publiczny | prywatny duze srednie mate

Ogoétem 276 483 90 218 186265 | 134244 | 82295 59 944
Specjalisci 56 745 41403 15 342 31029 19 340 6 376
Robotnicy
przemystowi i 51 058 3755 47 303 27 799 13 547 9712
rzemiesInicy
Operatorzy i
monterzy maszyn 35180 4148 31032 16 863 8363 9954
i urzadzen
Pracownicy ustug
osobistych i 32416 4033 28 383 9708 12 451 10 257
sprzedawcy
Pracownicy 31709 | 10123 21586 | 13388 | 9237 | 9084
biurowi
Technicy i inny 23244 | 11620 11624 | 14818 | 5281 | 3145
sredni personel
Przedstawiciele
wiadz
publicznych, 22 851 5144 17 707 8476 5970 8 405
wyisi urzednicy
i kierownicy
Pracownicy przy |, ¢1q 9765 12884 | 11999 | 7916 | 2734
pracach prostych
Rolnicy,
ogrodnicy, lesnicy 631 227 404 164 190 277
i rybacy

Zrédfo: ,,Rynek pracy w wojewddztwie $wietokrzyskim w 2015 r”, Urzqd Statystyczny
w Kielcach, listopad 2016

2 »Rynek pracy w wojewddztwie swietokrzyskim w 2015 r.”, Urzad Statystyczny w Kielcach, listopad 2016, str. 29

15




Biorgc pod uwage charakterystyke struktury gospodarczej wojewddztwa
Swietokrzyskiego uwzgledniajgcej poziom WDB (wartosci dodanej brutto)
w odniesieniu do poszczegolnych sektorow ekonomicznych w stosunku do
Sredniej krajowej wida¢, ze region cechuje sie duzym na tle kraju (ponad 5%
przy Sredniej krajowej 3,6%) udziatem sektora rolnictwa, les$nictwa, towiectwa
i rybactwa. Duze znaczenie odgrywa przemyst, w ktérym wytwarzane jest 27,3%
WDB (przy S$redniej krajowej 24,6%). Kolejnym znaczgcym sektorem jest
budownictwo i jego znaczenie przy wytwarzaniu WDB (9,5%) jest réwniez
wyzsze w relacji do $redniej krajowej (7,8%), a rozwdj sektora warunkuje

bogactwo zt6z naturalnych w regionie.3

Z perspektywy rozwoju rynku pracy i zatrudnienia najwieksze znaczenie maj3
przemyst i budownictwo. To te sektory dziatalnosci, oprocz tego, ze zatrudniajg
najwiekszg liczbe pracownikdw, to rownoczesnie cechujg sie wyzszym od Sredniej
krajowej udziatem w wytwarzaniu regionalnej wartosci dodanej brutto. Jak
pokazujg pdiniejsze analizy sg to réwniez sektory, w ktérych pracodawcy planuja
W najwiekszym stopniu zwiekszyé zatrudnienie. Co prawda rolnictwo skupia duzy
udziat pracujgcych, tym niemniej trzeba tu braé pod uwage wspomniane wczesniej
zjawisko ukrytego bezrobocia (czego potwierdzeniem jest réwniez niski poziom
zatrudnionych w przedsiebiorstwach z sekcji A wg PKD 2007) czy niski wktad
w wytwarzanie wartosci dodanej. Te branze z punktu widzenia regionu majg zatem
kluczowe znaczenie dla rozwoju rynku pracy, a w szczegdlnosci dziafan
podejmowanych na rzecz dopasowania kompetencji i kwalifikacji regionalnych
zasobow sity roboczej.

*Na podstawie dokumentu: Strategia rozwoju wojewddztwa swietokrzyskiego do roku 2020, str. 14-18
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3.2. Charakter i poziom ruchow kadrowych

W zakresie prowadzonej analizy ruchéw kadrowych podjeto prébe okreslenia
specyfiki i struktury dziatan zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi
planowanych przez pracodawcéw do korica roku 2018. Analiza obejmowata
kwestie dotyczace planowanego poziomu zatrudnienia badz redukcji kadry
pracowniczej oraz powody przewidywanych zmian w obrebie stanu zatrudnienia
w przedsiebiorstwach. Okreslone zostaty takze stanowiska/zawody, w jakich
pracodawcy planujg zatrudnienie nowych pracownikéw. Oprdécz dostepnych
wynikdw badan i danych zastanych odnoszgcych sie do przedmiotowego
zagadnienia podstawg analizy byty wywiady przeprowadzone z przedstawicielami
Swietokrzyskich przedsiebiorstw.

3.2.1 Plany pracodawcow - zatrudnienie i zwolnienia

W kontekscie omawianego zagadnienia nalezy w pierwszej kolejnosci wskazac
na pozytywne trendy jakie cechujg swietokrzyski rynek pracy w analizowanym
obszarze. Dane odnoszace sie do lat 2013-2017 wskazujg na korzystne
tendencje polegajgce przede wszystkim na duzym udziale przedsiebiorstw
deklarujgcych zwiekszenie zatrudnienia. Korzystnego obrazu sytuacji dopetnia
rowniez fakt, ze mozna zaobserwowa¢ wyrazne zwiekszenie liczby
przedsiebiorcéw deklarujgcych utworzenie nowych miejsc pracy. W 2017 roku
takie plany wyrazito bowiem niemal 9 na 10 firm (88% przedsiebiorstw)
deklarujgcych jakiekolwiek ruchy kadrowe, wobec 68% w roku 2013. Towarzyszg
temu rdéwniez inne pozytywne symptomy w postaci spadajgcego odsetka
pracodawcow, ktorzy likwidujg istniejgce miejsca pracy, jak rowniez
zmniejszajgcego sie odsetka firm, ktdore dokonujg wewnetrznych ruchéw
kadrowych. Jakkolwiek poszczegdlne edycje badania rdznity sie zastosowang
metodologig (np. w edycjach badania z lat 2012-2016 roku uwzgledniono
wytgcznie firmy zatrudniajgce 10 i wiecej oséb, ktére stanowig jedynie ok. 5%
przedsiebiorstw w regionie, w tegorocznym badaniu udziat wzieli réwniez
przedstawiciele mikroprzedsiebiorstw), to jednak na uwage zastuguje przede
wszystkim pozytywna tendencja jaka wynika z przytaczanych danych.
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Wykres 1. Plany pracodawcow w zakresie ruchow kadrowych deklarowanych
w badaniach przeprowadzonych w latach 2012-2016*

Wewnetrzne ruchy kadrowe B Zwolnienie B Zatrudnienie
1 1 1 1
3% 1 1 1 1
2017 10% . ' ' '
88%
- 1 1 1 1
1 1 1 1
17% 1 1 1
2016 13% 1 1 1
68% :
7 1 1 1
9% 1 1 1
2015 7% ' ' !
17%

- 1 1 1 1
13% : : :
2014 25% 1 1 1
61% :
[T : ' :
2013 24% ! :
68% |

0% 20% 40% 60% 80% 100%

*Dane przedstawiajg prognoze na kolejny rok kalendarzowy, po zrealizowanym badaniu.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie raportéw z Badania zapotrzebowania na zawody
i kwalifikacje w wojewddztwie Swietokrzyskim przeprowadzanego w latach 2012-2016

Korzystny obraz wynikajacy z przedstawionych wyzej danych znajduje
potwierdzenie w wywiadach z przedsiebiorcami prowadzonych na potrzeby
tegorocznego badania, cho¢ nalezy podkresli¢, ze sytuacja przedsiebiorstw
w zakresie planowanych ruchow kadrowych jest bardziej neutralna.
Z wywiaddw wynika bowiem, ze zadnych ruchéw kadrowych (obejmujgcych
takze dziatania nie zmieniajgce ogdlnej liczby zatrudnionych, np. zastepowanie
pracownikdw odchodzgcych na emeryture) nie planuje niemal potowa
badanych firm (45%). Mamy zatem do czynienia ze wzglednie ustabilizowana
sytuacjg w zakresie zatrudnienia. Najwazniejszy jest jednak fakt, ze ruchy
kadrowe, jakie planujg podjg¢ pozostali pracodawcy majg polega¢ gtéwnie
na zwiekszaniu zatrudnienia (deklaruje tak 77,7% z nich), a jedynie co 20
pracodawca planuje redukcje zatrudnienia. Taki rozktad danych ponownie
wpisuje sie w tendencje wynikajgce z analizy danych zastanych dotyczacych
regionalnego rynku pracy.



Wykres 2. Czy przedsiebiorcy uczestniczacy w badaniu planujg zmiany
w zatrudnieniu?

0% 20% 40% 60%

tak

nie 45,2%

Zrédto: badanie CATI

Wykres 3. Charakter ruchéw kadrowych planowanych w przedsiebiorstwach
do konca 2018 r.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

planujemy ruchy kadrowe, ktére nie zmieniajg
ogolnej liczby zatrudnonych

planujemy zmniejszy¢ zatrudnienie

planujemy zwiekszy¢ zatrudnienie 578,0%

Zrédto: badanie CATI

Branze, w ktérych zgodnie z deklaracjami pracodawcéw bedzie najtatwiej
o zatrudnienie to przetwodrstwo przemystowe, budownictwo i handel. Takie
wskazania sg zgodne z wnioskami, jakie wynikajg z analizy danych zastanych,
wg ktérych to wtasnie przemyst i budownictwo sg branzami o najwiekszym
potencjale rozwojowym biorgc pod uwage wktad w wytwarzanie wartosci
dodanej brutto regionu.
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Wykres 4. Gtowne przyczyny planowanego zwiekszania zatrudnienia
deklarowane przez przedsiebiorcow w badaniach
przeprowadzonych w latach 2012-2016*.

B Uzupelnienie zatrudnienia na zwolnionych stanowiskach Zmiany technologiczne wprowadzane w firmie
B Wzrost obrotéw B Poszerzenie dziatalnosci

2017

2016

2015

2014

2013

T T T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
*Dane przedstawiajg prognoze na kolejny rok kalendarzowy, po zrealizowanym badaniu.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie raportéw z badania zapotrzebowania na zawody
i kwalifikacje w wojewddztwie swietokrzyskim przeprowadzanego w latach 2012-2016

Z przeprowadzonych wyzej analiz, zaréwno tych bazujgcych na danych zastanych,
jak i czesciowo przywotywanych danych pierwotnych wytania sie generalnie
pozytywny obraz sytuacji na regionalnym rynku pracy. Z przywotywanego wyzej
cyklicznego badania dotyczgcego zapotrzebowania pracodawcéw na zawody
i kwalifikacje w wojewddztwie swietokrzyskim wynika, Zze podstawowym
powodem planowanych wzrostéw zatrudnienia jest poszerzenie dziatalnosci firm
(wykres 4). Z uwagi na rdznice metodologiczne cechujgce poszczegdlne edycje
badania, podobnie jak w przypadku danych odnoszacych sie do planowanych
ruchdw kadrowych, istotniejsza od szczegdétowych wartosci procentowych
przypisanych do poszczegdlnych kategorii jest ogdlna tendencja, jaka wynika
z prezentowanych danych. Warto réwniez w tym kontekscie zwrdci¢ uwage na
jeszcze jeden aspekt. Dominujgce jako podawany powdd wzrostu zatrudnienia
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poszerzenie dziatalnosci firmy ma swoje implikacje nie tylko dla dziatalnosci firm
deklarujgcych plany rozwojowe (zwiekszenie zatrudnienia), ale moze réwniez na
zasadzie efektu mnoznikowego wywotywac podobne konsekwencje u dostawcoéw
i kooperantéow przedsiebiorstw uczestniczagcych w badaniu. Poszerzenie
dziatalnosci wigze sie bowiem z dokonywaniem inwestycji czy zwiekszaniem
poziomu zamoéwien wykorzystywanych w zwiekszonych procesach produkcyjnych,
a co za tym idzie rosngcymi zamodwieniami u firm zajmujacych sie dostawaq
konkretnych produktéw i ustug inwestycyjnych. Oczywiscie nie zawsze zamdwienia
muszg trafia¢ do firm prowadzacych dziatalno$¢ na terenie wojewddztwa
Swietokrzyskiego, tym niemniej tego rodzaju implikacje prorozwojowe réwniez
nalezy uwzgledniac¢ analizujgc zjawiska zachodzgce na rynku pracy. Sposréd innych
przyczyn istotng pozycje zajmujg takze wzrastajgce obroty firm, co rowniez jest
pozytywnym symptomem s$wiadczgcym o tendencjach rozwojowych firm. Z kolei
w negatywnym kontekscie na uwage zastuguje fakt, ze w niewielkim stopniu
stymulatorem rozwoju sg zmiany technologiczne, ktére do pewnego stopnia
mozna utozsamiad z dziatalnoscig innowacyjng firm.

Obserwacje dokonane w ramach cyklicznych badan przedsiebiorcéw znajduja
swoje potwierdzenie w wynikach badan prowadzonych na potrzeby niniejszej
analizy. ROdwniez tutaj poszerzenie dotychczasowe] dziatalnosci firmy oraz wzrost
obrotébw sg dominujagcymi powodami planowanych wzrostow zatrudnienia.
Przyczyny tkwig zatem w potencjatach rozwojowych samych firm, choc¢
potencjaty nalezy w tym przypadku traktowaé bardzo szeroko, nie tylko jako
zdolno$¢ do wytwarzania okreslonych produktéow, ale raczej jako ogdlna
umiejetno$¢ dostosowania rdéznych aspektéw dziatalnosci firm do potrzeb
rynku. Idgc dalej warunki rynkowe nalezy z kolei rozumieé¢ nie tylko jako
zdolnos¢ odpowiadania na potrzeby klientow, ale tez wykorzystywania réznych
szans, jakie wynikajg z mozliwosci oferowanych przez szeroko pojmowane
otoczenie przedsiebiorstw (np. umiejetno$é korzystania ze sSrodkéow UE).
Z odpowiedzi udzielanych przez przedstawicieli Swietokrzyskich przedsiebiorstw
wynika takze niewielka sktonnos$¢ firm do wprowadzania zmian technologicznych,
co w dtuzszej perspektywie moze w przypadku czesci podmiotow niekorzystnie
wptywac na ich sytuacje rynkowa i zdolnos¢ do dalszego rozwoju, a co za tym
idzie wzrost zatrudnienia.

21



Tabela 8. Najwainiejsze powody planowanego zwiekszenia zatrudnienia
wg przedsiebiorcow do konca 2018 r.

Przyczyna planowanego wzrostu zatrudnienia %
Poszerzenie dotychczasowej dziatalnosci 57,8%
Wzrost obrotéw firmy 30,6%
Wprowadzenie zmian technologicznych w firmie 5,3%
Nie wiem / Trudno powiedzie¢ 2,6%
Spadek kosztéw zatrudnienia 2,1%
Zmiana profilu dziatalnosci 1,6%

Zrédto: badanie CATI

Na przyczynach tkwigcych w potencjale przedsiebiorstw skupiano sie takze
wskazujgc powody, dla ktérych zostanie przeprowadzona redukcja zatrudnienia.
Jak wynika z zamieszczonego dalej wykresu bazujgcego na danych zastanych
najczesciej wskazywano wtasnie spadek obrotéw firm, choc¢ trzeba podkreslic,
ze w ostatnich 2 latach powdd ten byt wskazywany nieco rzadziej. Co prawda
ograniczenie dziaftalnosSci rowniez byto wazng przyczyng, tym niemniej w latach
2016-2017 réwniez byt to powdd podawany wyraZznie rzadziej, co razem
z wczesniej wskazang tendencja moze $Swiadczyé o poprawiajacej sie
koniunkturze gospodarczej. Moze o tym Swiadczyé takze relatywnie rzadsze
wskazywanie na wysokie koszty pracy, bowiem przy ogdlnym wzroscie
gospodarczym i wzrastajgcych generalnie obrotach firm state w przyblizeniu
jesli chodzi o ich wysokos¢ koszty pracy sg dla przedsiebiorcow mniej
odczuwalnym obcigzeniem. Oczywiscie wzrost obrotow i produkcji wigze sie
czesto ze zwiekszaniem zatrudnienia (a wiec i zwiekszaniem kosztéw pracy), tym
niemniej trzeba w tym miejscu wskaza¢ na dwa aspekty. Po pierwsze wzrost
zatrudnienia nie zachodzi automatycznie oraz proporcjonalnie do wzrostu
produkcji. Oznacza to, ze w momencie zwiekszonej produkcji pracodawcy
starajg sie w wiekszym stopniu wykorzysta¢ zasoby kadrowe, ktére pozostajg
w dyspozycji firmy, a zatrudnienie nowych oséb nastepuje dopiero w chwili, gdy
zakres zadan przekracza mozliwosci aktualnie zatrudnionych pracownikéw oraz
wpltywa negatywnie na funkcjonowanie firmy (np. na terminowos¢ realizacji
zamoéwien).

Nie bez znaczenia w analizowanym kontekscie jest takze wiekszy optymizm, jaki
wigze sie z poprawg sytuacji w funkcjonowaniu firm. Widzac polepszajacy sie
koniunkture (wzrost sprzedazy, wzrost obrotdw i co za tym idzie szanse na wzrost
produkcji) pracodawcy sg mniej sktonni redukowac zatrudnienie. Upatrujg bowiem
szansy na spozytkowanie w niedalekiej przysztosci by¢ moze niewykorzystywanych
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w danej chwili w petni zasobéw kadrowych. Tego rodzaju podejscie moze byc
powszechne zwfaszcza w warunkach dobrej sytuacji na rynku pracy, kiedy
pozyskanie pracownika z odpowiednim doswiadczeniem i umiejetnosciami moze
by¢ trudne. Moze sie wowczas okazac, ze koszty ponoszone w efekcie braku
mozliwosci zrekrutowania odpowiednio wykwalifikowanej osoby przewyzszajg
naktady, jakie trzeba ponies¢ godzac sie na chwilowe niepetne wykorzystanie mocy
wytworczych aktualnie zatrudnionych osdb.

Wykres 5. Gtdwne przyczyny planowanego zmniejszania zatrudnienia
deklarowane przez przedsiebiorcow w badaniach
przeprowadzonych w latach 2012-2016%*.

B Odejscie pracownikoéw na emeryture 1 Wzrost kosztow zatrudnienia
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*Dane przedstawiajg prognoze na kolejny rok kalendarzowy, po zrealizowanym badaniu.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie raportéw z badania zapotrzebowania na zawody
i kwalifikacje w wojewddztwie Swietokrzyskim przeprowadzanego w latach 2012-2016

Nalezy takze zwrdcié¢ uwage, ze w edycjach badania przeprowadzanych w latach
2015-16 jako powody redukcji zatrudnienia uwzgledniono przyczyne, jaka byto
odejscie pracownikdéw na emeryture — aspekt ten dotyczyt okoto jednej czwartej



redukowanych miejsc pracy. Wczesniejsze badania nie uwzgledniaty tego
czynnika.

Podobnie jak w przypadku przyczyn wzrostu zatrudnienia, tak i w kontekscie
powodow redukcji nalezy skonfrontowaé dane zastane z wynikami wywiadow
z przedsiebiorcami. Gtodwne przyczyny planowanej redukcji zatrudnienia
przedstawia tabela nr 9. Jak wynika z zawartych tam danych przedsiebiorcy jako
podstawowg przyczyne wskazujg wzrost kosztéw pracy, zwigzany zapewne
w duzej mierze z podnoszong wysokoscig minimalnego wynagrodzenia (w tym
réwniez kosztow ubezpieczen spotecznych), jak rowniez osktadkowaniem umow
cywilno-prawnych. Dla jednej czwartej firm przyczyng redukcji zatrudnienia byt
spadek obrotow firm, a dla co pigtej ograniczenie dziatalnosci. Mamy zatem do
czynienia ze swego rodzaju odwrdceniem sytuacji, jaka zostata nakreslona
w odniesieniu do przyczyn planowanych wzrostdw zatrudnienia, gdzie
podstawowymi czynnikami wspierajgcymi tego rodzaju decyzje byto
poszerzenie dziatalnosci i/lub wzrost obrotéw firmy.

Tabela 9. Najwazniejsze powody planowanego zmniejszenia zatrudnienia
wg przedsiebiorcow do konca 2018 .

Przyczyna planowanego zmniejszenia zatrudnienia %

Wzrost kosztow zatrudnienia 40,0%
Spadek obrotdéw firmy 25,0%
Ograniczenie dotychczasowej dziatalnosci 20,0%
Wprowadzenie zmian technologicznych w firmie 10,0%
Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 5,0%

Zrédto: Badanie CATI
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Wykres 6. Formy zatrudnienia, jakie sg gotowi stosowac¢ pracodawcy wobec
nowych pracownikow (%).

0% 20% 40% 60% 80% 100%

umowa o prace 88%

umowa zlecenie 8%

umowa o dzieto 2%

kontrakt 2%

Zrédto: Badanie CATI

Jesli chodzi o formy zatrudniania pracownikéw, to dominuje regulowanie relacji
miedzy pracodawcami i pracownikami w oparciu o umowy o prace — na taka
forme zatrudnienia wskazato 88% badanych przedsiebiorstw. Jest to bardzo
pozytywna tendencja, poniewaz tego rodzaju umowy w wiekszym stopniu
chronig prawa pracownikdow (w tym ustawowo regulowana jest kwestia
trybu rozwigzywania stosunku pracy), a dodatkowym atutem takiej formy
zatrudnienia jest takze komplet swiadczen pracowniczych, ktére przystuguja
pracownikom.

Jak wynika z przeprowadzonych analiz az 4 na 10 badanych pracodawcéow
dopuszcza zatrudnienie pracownikdow z zagranicy w ramach uzupetniania
wakatow w swoich firmach (wykres 7). Przyczyng takich deklaracji i planow
jest polepszajgca sie sytuacja na krajowym i regionalnym rynku pracy
i wynikajgca z tego trudnos¢ w zrekrutowaniu pracownikow posiadajgcych
odpowiednie kwalifikacje. Oczywiscie przyczyny pojawiajgcej sie gotowosci
pracodawcow do poszukiwania kandydatow do pracy poza Polskg nie s3g
jednoznaczne. Na pewno jest to wspomniana polepszajgca sie obecnie
koniunktura na rynku pracy, gdzie stopa bezrobocia osiggneta najnizszy poziom
od 1989 roku (na koniec lipca 2017 roku w wojewddztwie wynosita 9,1%, przy
7,1% dla Polski). Ttumaczac zwiekszone zainteresowanie polskich pracodawcéw
pracownikami z zagranicy nalezy tez uwzgledni¢ skale emigracji zarobkowej,
jaka dotkneta Polske po akcesji do Unii Europejskiej (co poskutkowato
odptywem wielu wykwalifikowanych pracownikdéw), ograniczong dostepnos¢ na
krajowym rynku pracy oséb z wyksztatceniem zawodowym, ale réwniez wyzsze
oczekiwania ptacowe polskich pracownikdw bedgce efektem rosngcego
poczucia bezpieczenstwa na rynku pracy.
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Wykres 7. Czy przedsiebiorcy planujg zatrudni¢ cudzoziemcow? (%).
0% 20% 40% 60% 80%

nie

60%

Zrédto: Badanie CATI

Z przeprowadzonych wywiaddw wynika rowniez, ze pracodawcy najczesciej
zatrudniajg pracownikdw z Ukrainy (zgtasza tak 87% przedstawicieli firm
deklarujgcych plany zatrudniania cudzoziemcoéw), nastepnie z Biatorusi
(deklaruje tak 10 % przedstawicieli firm) oraz z Motdawii (deklaruje tak 3%
przedstawicieli firm). Zgodnie z opiniami pracodawcdw, pracownicy z zagranicy
najczesciej sami zgtaszajg sie do firm w poszukiwaniu zatrudnienia. Firmy
korzystajg takze z oferty agencji posrednictwa pracy, ale niemal réwnie
skutecznym i stosowanym Zrédtem rekrutacji pracownikéw z zagranicy jest
opieranie sie na rekomendacjach oséb znajomych. Najrzadziej firmy korzystaja
w tym zakresie z pomocy Powiatowych Urzeddw Pracy (co wynika z faktu, ze
cudzoziemcy stanowig ok. 0,1% oséb zarejestrowanych w PUP). Co wazne
Swietokrzyscy pracodawcy prace zatrudnionych cudzoziemcdw oceniajg dobrze
lub bardzo dobrze. Oceny zte pojawiajg sie sporadycznie.

Wykres 8. Sposoby pozyskiwania pracownikéw z zagranicy

z polecenia kogos z rodziny
przez ogloszenia
sami sie do nas zgtaszaja 47%

przez urzedy pracy

przez agencje posrednictwa pracy

0% 20% 40% 60%

Zrédto: Badanie CATI
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Wykres 9. Ocena pracy cudzoziemcow zatrudnionych w swietokrzyskich
przedsiebiorstwach
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:
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1
:

bardzo dobrze 43%

Zrédto: Badanie CATI

O ile w przypadku pracownikéw z zagranicy polecenia znajomych byty wazng, to
jednak nie najwazniejszg metodg rekrutacji, tak w odniesieniu do pracownikéw
z Polski jest to metoda dominujgca, ktérg stosuje 27,9% przedsiebiorcow
prowadzacych rekrutacje. Nie jest to jedyna rdznica, bowiem az co czwarta
firma szuka takze pracownikow przy pomocy Powiatowych Urzedéw Pracy.
Najrzadziej stosowang formg rekrutacji sg natomiast targi pracy oraz dni
otwarte.



Wykres 10. Sposoby rekrutacji pracownikéw stosowane przez
przedsiebiorstwa

wspotpraca z osrodkami edukadji
ogtoszenia z wykorzystaniem Mediéw 2.0
polecenie rodziny, znajomych ,9%

targi pracy

dni otwarte

portale z ogtoszeniami o prace
przez agencje posrednictwa pracy

urzad pracy

ogtoszenia w mediach tradycyjnych
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Zrédto: Badanie CATI

W trakcie wywiadéw z przedsiebiorcami poproszono takze respondentéw
0 ocene sposobu rekrutacji nowych pracownikéw. Postugiwano sie w tym celu
skalg od 1 do 5, gdzie 1 oznacza bardzo niskg skutecznos¢, a 5 — bardzo wysoka
skuteczno$¢. Jak wynika z ponizszego zestawienia najwiecej zaufania
przedsiebiorcy majg wobec kandydatéw poleconych przez osoby znajome badz
cztonkdw rodziny. Tego rodzaju rekomendacja zaufanej osoby jest swego
rodzaju rekojmia rzetelnosci kandydata, cho¢ oczywiscie nie daje gwarancji, ze
konkretna osoba sprawdzi sie na danym stanowisku pracy. Z oczywistych, jak sie
moze wydawac, powoddéw dos¢ duzym zainteresowaniem cieszg sie tez media
internetowe, cho¢ bardziej preferowane sg ‘tradycyjne’ portale z ogtoszeniami
0 prace niz réznego rodzaju media spotecznosciowe, biuletyny etc. Na uwage
zastuguje na pewno oceniana rownie dobrze jak portale wspodtpraca
z osrodkami edukacji. Jest to sygnat, ze przedsiebiorcy sg otwarci na taka
kooperacje i dostrzegajg w tego rodzaju podmiotach potencjat w zakresie
pozyskiwania pracownikéw do swoich przedsiebiorstw.

Sposréd kanatéw dotarcia do potencjalnych pracownikéw wzglednie gorzej
oceniana jest wspotpraca z réznego rodzaju instytucjami rynku pracy (urzedy

28



pracy czy agencje posrednictwa pracy), a za najbardziej nieskuteczne uznano
wydarzenia celowe, jak targi pracy czy dni otwarte. Niska popularnos¢ tych
ostatnich moze wynikaé z powszechnej dostepnosci informacji wtasnie dzieki
wykorzystaniu internetu (ogtoszen o prace, opinii o pracodawcach, informacji
o dziatalnosci konkretnych firm etc.).

Tabela 10. Srednia ocena sposobéw rekrutacji nowych pracownikéw
(w skali od 1 do 5)

Polecenie rodziny, znajomych 3,91
Portale z ogtoszeniami o prace (np.: Pracuj.pl, Olx) 3,43
Wspotpraca z osrodkami edukacji (np.: uniwersytety, szkoty zawodowe, 342
inne) ’

Ogtoszenia w mediach tradycyjnych (np.: prasa, radio, telewizja 3,25

regionalna, inne)
Przez oferty w urzedzie pracy 3,23
Ogtoszenia z wykorzystaniem Mediow 2.0 (np. biuletyny, e-maile, social

media, inne) 3,19
Przez agencje posrednictwa pracy 3,12
Dni otwarte 3,00
Targi pracy 2,85

Zrédto: Badanie CATI

Wykres 11. Czy przedsiebiorcy napotykajg na problemy przy rekrutac;ji?
0% 20% 40% 60% 80%

tak

nie 71%

Zrédto: Badanie CATI

Tylko 29% firm deklaruje, ze doswiadcza probleméw z pozyskaniem nowych
pracownikow. Oprécz sytuacji, w ktdrych po prostu nie ma chetnych do pracy
problemy dotyczg gtéwnie przypadkéw, w ktdorych kandydaci nie dysponuja
kwalifikacjami zawodowymi. Dla niemal co pigtej firmy kandydaci do pracy maja
takze zbyt wygdrowane oczekiwania finansowe. Co wazne obserwacje
poczynione w trakcie wywiadow telefonicznych znalazty swoje potwierdzenie
w efekcie rozmoéw przeprowadzonych z przedstawicielami wybranych firm.
Wynika z nich, ze jednym z podstawowych problemdéw, z ktérymi musza
zmierzy¢ sie przedsiebiorcy prowadzgcy procesy rekrutacyjne w swoich firmach
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jest brak pracownikow posiadajgcych odpowiednie kwalifikacje i doswiadczenie.
Pracodawcy wskazujg w wywiadach, ze na swietokrzyskim rynku pracy brakuje
0sOb z wtasciwym przygotowaniem zawodowym, poniewaz duza czesc¢ z nich
emigruje w poszukiwaniu lepiej ptatnej pracy za granice. Innym sygnalizowanym
w wywiadach jakosciowych zagadnieniem, ktéry znajduje odzwierciedlenie
w wynikach badan iloSciowych jest kwestia niewystarczajgcej liczby oséb
zainteresowanych i chetnych podjac¢ prace. W wywiadach pogtebionych pojawia
sie tez kwestia wygorowanych oczekiwan finansowych pracownikéw.
Przedsiebiorcy niejednokrotnie wskazujg tutaj na problem nieadekwatnosci
oczekiwan finansowych pracownikéw w stosunku do posiadanych przez nich
kwalifikacji, kompetencji i doswiadczenia, choé¢ dokonujgc oceny nalezy
obiektywnie zaznaczy¢, ze pracodawcom zalezy na ponoszeniu jak najmniejszych
kosztow. Z tego powodu ten akurat problem rekrutacyjny nalezy traktowac
Z pewng rezerwa.

Wykres 12. Rodzaje problemdw z rekrutacjg pracownikéw, na jakie
napotykajg przedsiebiorcy z wojewddztwa swietokrzyskiego
0% 10% 20% 30% 40%

brak kandydatow z odpowiednimi kwalifikacjami i

. - 36%
umiejetnosciami

brak kandydatéw / oséb chetnych do pracy

wygorowane oczekiwania finansowe

brak kandydatow z doswiadczeniem

nieodpowienia lokalizacja firmy

Zrédto: Badanie CATI

Jesli chodzi o stanowiska pracy lub zawody, ktérych dotyczg problemy
rekrutacyjne, to najczesciej pracodawcy majg ktopot ze znalezieniem
sprzedawcéw (réwniez w branzy spozywczej), kierowcdw samochoddéw
ciezarowych, przedstawicieli handlowych oraz kucharzy.
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Tabela 11. Stanowiska pracy, jakich najczesciej dotycza problemy z rekrutacjg
nowych pracownikow

Lp. Nazwa stanowiska pracy/zawodu % przedsiebiorstw
1 |Sprzedawca 7,0%
2 | Kierowca samochodu ciezarowego 5,6%
3 |Przedstawiciel handlowy 4,3%
4 |Kucharz 4,3%
5 |Sprzedawca w branzy spozywczej 4,0%
6 | Magazynier 3,7%
7 |Spawacz 3,3%
3 Pozostali pracownicy wykonujacy prace proste gdzie indziej 3,3%

niesklasyfikowani
9 |Slusarz 2,7%

10 |Tokarz / frezer obrabiarek sterowanych numerycznie 2,7%
11 | Kierowca samochodu dostawczego 2,7%
12 | Murarz 2,3%
13 | Sprzedawca w branzy przemystowej 2,0%
14 | Technik handlowiec 2,0%

Zrédto: Badanie CATI
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3.2.2 Zapotrzebowanie pracodawcow na grupy zawodow
i poszczegolne zawody

Jednym z podstawowych zZrodet informacji na temat zapotrzebowania
Swietokrzyskich pracodawcéw na okreslone zawody sg badania prowadzone
przez Wojewddzki Urzad Pracy w Kielcach w oparciu o metodologie
opracowang przez pracownikdw Obserwatorium Rynku Pracy. W 2010 roku
przeprowadzono pilotaz badania, za$ pierwsza petna edycja (obejmujaca
wszystkie powiaty wojewddztwa swietokrzyskiego) miata miejsce w 2011 roku
i obejmowata ona tylko najwiekszych pracodawcdow, zatrudniajgcych 50 i wiecej
os6b. Od 2012 roku badaniem objeto réwniez mate przedsiebiorstwa
(zatrudniajace 10 i wiecej pracownikow).

Tabela 12. Zapotrzebowanie na zawody i stanowiska pracy w swietokrzyskich
przedsiebiorstwach w latach 2013-2017
Rok Grupy zawodow Stanowiska pracy

- ochroniarz
- robotnicy przemystowi

. o - operator urzgdzen
i rzemiesinicy .
] ) - przedstawiciel handlowy
2013 | - pracownicy ustug i sprzedawcy ) .
. - robotnik budowlany i drogowy
- operatorzy i monterzy maszyn

. . - spawacz
i urzadzen P

- pracownik produkcji

- robotnicy przemystowi

. o - pracownik produkcji
i rzemiesinicy

i - spawacz
- operatorzy i monterzy maszyn

2014 |iurzadzen
- pracownicy ustug i sprzedawcy

- $lusarz
- robotnik budowlany i drogowy,

. - sprzedawca
- pracownicy przy pracach

prostych - operator maszyn ceramicznych

- operatorzy i monterzy maszyn

] i - operator linii produkcyjnej
i urzagdzen

. ] - kasjer-sprzedawca
2015 |- robotnicy przemystowi

i rzemiesinicy - pracownik produkcji

- pracownicy ustug i sprzedawcy | szwaczka
- robotnicy przemystowi - robotnik budowlany i drogowy
i rzemieslnicy - pracownik produkcji
- operatorzy i monterzy maszyn |- operator maszyn
2016 |iurzadzen - rzeznik
- pracownicy przy pracach - masarz

prostych - wyspecjalizowani pracownicy
- pracownicy ustug i sprzedawcy | budowlani remontowi
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- robotnik budowlany i drogowy

- operatorzy i monterzy maszyn |- Pracownik produkgji

i urzadzen - elektryk

- pracownicy przy pracach - elektromonter
2017 | prostych - elektro-energetyk

- robotnicy przemystowi - operator maszyn

i rzemieslnicy - kierowca

- technicy i inny Sredni personel | _ wyspecjalizowani pracownicy

budowlani remontowi

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie raportéw z badania zapotrzebowania na zawody
i kwalifikacje w wojewddztwie Swietokrzyskim przeprowadzanego w latach 2012-2016

Analiza powyzszych danych pozwala stwierdzi¢, ze obserwowane w ciggu
ostatnich kilku lat zapotrzebowanie swietokrzyskich przedsiebiorcow na
konkretne zawody i stanowiska pracy oscyluje w duzej mierze wokot tych
samych specjalizacji zawodowych. W przypadku grup zawoddw na pewno
stwierdzic mozna deficyt o0sdéb wykonujgcych proste prace badz
wykwalifikowanych robotnikdw i rzemieslinikéw. Taki obraz zjawiska moze po
czesci by¢ efektem wystepujgcego przez wiele lat odchodzenia mtodziezy od
ksztatcenia w szkotach zawodowych na rzecz ogdlnoksztatcgcych. Nie bez
znaczenia moze by¢ takze odptyw znacznej ilosci pracownikdw w ramach
emigracji zarobkowej, czy to do innych regionéw Polski, czy do krajéw UE
z Europy Zachodnie;.

Ponizsza tabela przedstawia prognozy dotyczgce wielkich grup zawodoéw
Klasyfikacji Zawoddéw i Specjalnosci z uwzglednieniem procentowej wielkosci
prognozowanych zmian do roku 2020%. Mozna zauwazy¢ w tym zakresie, ze
prognozy dla 5 grup przewidujg zwiekszanie zatrudnienia. Natomiast najwiecej
miejsc pracy zostanie zredukowanych w grupach Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy
i rybacy oraz Sity zbrojne.

* Prognozowane zatrudnienie do 2020 roku w wojewddztwie $wietokrzyskim wg wielkich i érednich grup
zawodow — raport Obserwatorium Rynku Pracy WUP w Kielcach, Kielce 2014
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Tabela 13. Prognozowane zmiany w zatrudnieniu w wojewddztwie
swietokrzyskim wg wielkich grup zawodow KZiS

Lp. Nazwa grupy wielkiej zawodow Prognoza na 2020 rok | % zmiany
1 Przedst.awici.ele wfafiz publicznych, wyzsi spadek 3
urzednicy i kierownicy
2 | Specjalisci wzrost 11
3 | Technicy iinny Sredni personel spadek -1
4 | Pracownicy biurowi wzrost 11
5 | Pracownicy ustug i sprzedawcy wzrost 16
6 | Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy spadek -21
7 | Robotnicy przemystowi i rzemiesInicy spadek -3
8 | Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen wzrost 13
9 | Pracownicy wykonujacy prace proste wzrost 10
10 |Sity zbrojne spadek -21

Zrédto: Raport Obserwatorium Rynku Pracy WUP w Kielcach, Kielce 2014

Porédwnujac przywotywane wyzej dane pochodzgce z dwodch réznych zrodet
(tabela 12 i 13) widzimy zbiezno$é¢ pod wzgledem zapotrzebowania na osoby
wykonujace proste prace badz operatorow i monterow maszyn i urzagdzen , jak
réwniez pracownikow szeroko rozumianego sektora ustugowego, w tym handlu.
W przypadku grup zawoddéw, w obrebie, ktérych prognozowana jest redukcja
zatrudnienia mamy grupy wielkie dotyczace dziedzin gospodarowania, ktdre
W miare postepujgcego rozwoju gospodarczego (najogdlniej rzecz ujmujac
stopniowego przechodzenia od prostej wytwodrczosci w  kierunku
wyspecjalizowanych ustug) beda traci¢ na znaczeniu. Nie bez znaczenia jest
takze postepujgca mechanizacja produkcji (np. w rolnictwie), ktéra w dtuzszej
perspektywie moze wymuszac redukcje zatrudnienia.

Uzupetnieniem przytaczanych wyzej analiz rynku pracy sg wyniki wywiadéw
przeprowadzonych z przedstawicielami swietokrzyskich przedsiebiorstw (tabela
14). Jak wynika z przedstawionego dalej wykazu stanowisk pracy, na jakich
Swietokrzyskie przedsiebiorstwa planujg zatrudni¢ pracownikéw w 2018 roku,
najbardziej pozadanym zawodem bedzie kierowca samochodu ciezarowego.
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Tabela 14. Stanowiska pracy, na jakich swietokrzyskie przedsiebiorstwa

planuj3 zatrudnic¢ pracownikéw do konca 2018 r.

% pracodawcow

Liczba os6b

. . lanowanych
Stanowisko pracy planujacych P do ¥
zatrudnienie ..
zatrudnienia

Kierowca samochodu ciezarowego 8,1% 44?2
Przedstawiciel handlowy 5,8% 134
Magazynier 5,4% 191
Spawacz 4,9% 293
Sprzedawca 4,3% 73
Kierowca samochodu dostawczego 3,0% 62
Pozostali p.ra.cowru.cy wykonu J.acy pra‘ce 3.0% 176
proste gdzie indziej niesklasyfikowani

Kucharz 2,6% 109
Elektromonter instalacji elektrycznych 2,6% 92
Specjalista do spraw marketingu i handlu 2,4% 41
Murarz 2,4% 192
Zbrojarz 2,4% 187
Pielegniarka 2,1% 93
Sprzedawca w branzy przemystowej 2,1% 32
Ciesla 2,1% 155
Slusarz 2,1% 100

RAZEM 2372

Zrédto: Badanie CATI
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3.3 Analiza strategii rekrutacji
Zagadnienie rekrutacji jest niezwykle istotng kwestig z punktu widzenia doboru

pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach i kompetencjach zawodowych. Na
rynku pracy funkcjonuje szereg modeli pozyskiwania pracownikow. Rekrutacje
pracownikdw prowadzg wyspecjalizowane agencje i rekruterzy oraz wydzielone
w firmach dziaty lub stanowiska kadrowe, ktére w tym celu wykorzystuja
internet (ogtoszenia na stronach internetowych, informacje na zawodowych
portalach spotecznosciowych). Nie bez znaczenia sg tu takze rekomendacje
0sob znajomych. Odpowiedni dobdér metod i narzedzi rekrutacyjnych ma na
celu zminimalizowanie ryzyka pozyskania nieodpowiedniego kandydata.

Pracodawcy, ktdrzy wzieli udziat w wywiadach pogtebionych przyznajg, ze
prowadzgc procesy rekrutacyjne w swoich firmach niejednokrotnie zderzali sie
z licznymi trudnos$ciami w zakresie pozyskania odpowiedniego pracownika.
Jednym ze wskazywanych problemow jest sygnalizowany przez pracodawcéw
brak zaangaziowania pracownikdw, powigzany rownocze$nie z ich wysokimi
oczekiwaniami finansowymi.

,1a che¢ do pracy jest tutaj podstawgq. {...)

Najwiekszy jest problem z zaangazowaniem

cztowieka w prace. Powiem tak: osoba, ktora

przychodzi do pracy i pierwsze pytanie jest ,ile ja

bede zarabiac?”, to wiemy, ze z takq osobq raczej

nie popracujemy.” IDI_6_str.9
Innym problemem, z ktorym mierzg sie pracodawcy, jest brak ludzi posiadajgcych
odpowiednie doswiadczenie. Pracodawcy wskazujg, ze na swietokrzyskim rynku
pracy brakuje oséb z wifasciwym przygotowaniem zawodowym, poniewaz, jak
twierdzg, duza cze$¢ z nich emigruje w poszukiwaniu lepiej ptatnej pracy
za granica.

,Przede wszystkim doswiadczenie, a osoby

z takim doswiadczeniem, to albo ich nie ma, bo

wyjechaty, albo pracujq gdzies daleko. Nie ma

tych ludzi. Niestety.” ID|_9 str.3
Miodzi kandydaci do pracy charakteryzujg sie czesto zbyt wysokimi
oczekiwaniami wzgledem swojego pierwszego zatrudnienia, co, zdaniem
pracodawcow, jest wynikiem oddziatywania na mtodziez wzorcdw obecnych

36



w przekazie medialnym. Formutowane przez mtodych wymagania ptacowe nie
sg, zdaniem pracodawcow, adekwatne do posiadanych przez nich kwalifikacji,
kompetencji i doSwiadczenia.

,Zbyt wysokie oczekiwania mfodych ludzi od
pierwszej pracy. Wptyw negatywny ma telewizja,
komputer, Internet. Kiedy my przyglgdamy sie
przede wszystkim ludziom bogatych, ktorym sie
powiodfo, ktorzy wszystko majq, nie zaglgdamy
do srodka, nie zastanawiamy sie, w jaki sposob ci
ludzie to zdobyli i ile wtozyli pracy, zeby miec to co
majq. A tylko patrzymy na tq oprawe..”
IDI_7 str.11

,Bytem 7 miesiecy teraz na Zachodzie i tam sq tacy
pracownicy, ktorzy odnajdujq sie fantastycznie,
tylko mowie to juz sq parametry [wymagania]
bardzo, bardzo wysokie w stosunku do
pracownikow nisko wykwalifikowanych. Niestety
oczekiwania idq w ta drugq strone, czyli ze chcieliby
bardzo dobrze zarabiac¢ w stosunku do parametrow
[wymogow] rynku pracy nieodpowiadajgcym ich
wyksztatceniu, doswiadczeniu.” IDI_8 str.11

Z wypowiedzi pracodawcow wynika, iz majg oni $wiadomosé wspodtzaleznosci
proponowanego przez nich poziomu wynagrodzen i probleméw z zatrudnianiem
wysokokwalifikowanych pracownikéw.

,Za duze oczekiwania pracodawcow w stosunku do
mozliwosci rynku pracy. Taki pracownik oczywiscie
wyjedzie za granice, bo tam zarobi 3 razy tyle, co
u nas, wiec to jest jedna strona medalu, czyli
ze pracodawca polski nie jest w stanie zatrudniac
pracownikow o takich parametrach
[kwalifikacjach], bo ich nie ma, bo ktos, kto takie
parametry [kwalifikacje] przedstawia, na pewno
pojedzie na Zachod” IDI 8 str. 11

Cze$¢ pracodawcow jest zdania, ze powodem problemoéw rekrutacyjnych jest
ogolny brak checi do pracy ze strony potencjalnych pracownikdéw, ktérzy tak
naprawde nie potrzebujg, zdaniem badanych, pracy zarobkowej, poniewaz
korzystajg ze srodkéw finansowych pochodzacych z innych Zzrddet, ktére sg dla
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nich wystarczajgce. Mozna tez przyjgé¢, ze jest to pomimo wszystko efekt
wzglednie dobrej sytuacji na ryku pracy, co stwarza pracownikom szereg
mozliwosci zmiany pracy, jesli pojawi sie u nich taka potrzeba.

,Ludziom nie bardzo chce sie pracowad. Majg

jakies pienigzki dodatkowe. Tak mi sie wydaje.

Ciezko jest. Ja tak, jak mdwie miatam dwdch

pracownikow uwazam, ze Zle im tutaj nie byfo,

a mimo tego odeszIli.” IDI_5 str.10
Wobec problemdéw rekrutacyjnych niektérzy pracodawcy decydujg sie na
zatrudnianie wyfacznie oséb poleconych. Warto zauwazyé, ze takie podejscie
cechuje przede wszystkim firmy zatrudniajgce matg liczbe pracownikéw (mikro
i mate).

,J1ak naprawde rozwoj firmy na rynki zewnetrzne

przewidywany jest na 2018 rok i to jest czas, kiedy

dopiero bedziemy zastanawiac sie nad rekrutacjg

nastepnych pracownikow, ale na pewno bedq to

pracownicy z polecenia, ktorzy juz pracowali na

okreslonych stanowiskach. Wybieramy ludzi,

ktorzy pracowali na podobnych stanowiskach,

znamy ich osobiscie, zbieramy z rynku, tak

naprawde grupe znajomych, przyjaciot i tworzymy

firme.” IDI_8_str.2
Oprécz problemow zwigzanych z postawami oséb poszukujgcych pracy (m.in.
brak checi i zaangazowania do pracy), pracodawcy sygnalizujg rowniez deficyty
w obszarze przygotowania merytorycznego i brak na rynku pracy specjalistow
posiadajgcych odpowiednie kwalifikacje w danej branzy. Istotny jest przy tym
fakt, ze podczas procedur rekrutacyjnych nie ujawniajg sie wszystkie wazne
w srodowisku pracy postawy i kompetencje kandydatéw, ktérych znaczenie
rosnie w toku pracy. Kwalifikacje zawodowe sg mozliwe do zweryfikowania juz
na etapie rekrutacji na podstawie dokumentow potwierdzajgcych ich uzyskanie.
Stad bardziej szczegdtowe analizy ocen pracodawcéw powinny uwzgledniaé
powyzsze réznice. Mozna réwniez przypuszczaé, ze oceny pracodawcow co do
znaczenia w obszarze kompetencji i kwalifikacji pracownikéw roznig sie
w zaleznosci od stanowiska pracy oraz stopnia ztozonosci zwigzanego z nim
zakresu zadan.
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Pozostajgc na akceptowalnym poziomie ogdélnosci analizy wynikéw badania, bez
wnikania w specyfike poszczegdlnych zawodow i stanowisk pracy, nalezy
stwierdzi¢, ze dla pracodawcow kompetencje sg bardziej istotne niz kwalifikacje
- uwaza tak niemal trzy czwarte (73,4%) badanych firm. W obszarze
kompetencji mozemy bowiem zdefiniowa¢ cechy pracownikéw, ktore
(zwtaszcza w przypadku stanowisk niewymagajacych specjalistycznych
umiejetnosci) czynig ich z punktu widzenia pracodawcéw przydatnymi
pracownikami (por. rozdziat 3.3.2). Mozna przypuszczaé, ze z punktu widzenia
pracodawcow istotne sg wszelkie cechy kandydatow, ktére umozliwiajg im
zarowno dobre wykonywanie obowigzkéow, jak i nabywanie nowych
umiejetnosci. Sg to cechy kandydatow trudniejsze do wyksztatcenia czy
uzupetnienia niz kwalifikacje zawodowe.

Wykres 13. Waga kwalifikacji zawodowych i kompetencji posiadanych
przez kandydatow do pracy w procesach rekrutacyjnych
wg przedstawicieli Swietokrzyskich przedsiebiorstw

trudno powiedziec duze znaczenie srednie znaczenie M mate znaczenie M brak znaczenia

1 1 1
1 1 1
3% ! | |
73,4%
waga kompetencji zawodowych 20,8% : :
2,2% | | |
0,5% : : :
1 1 1
- 1 1 1
1 1 1
3,4% | : |
46,4% :
waga kwalifikacji zawodowych :38,7% |
1 1 1
10,4% 1 1
1 1 1
1,2% 1 1 1
1 1 1
1 1 1
0% 20% 40% 60% 80%

Zrédto: Badanie CATI

Przedstawicieli firm poproszono réwniez, aby przypisali wagi w odniesieniu do
okreslonego rodzaju doswiadczenia, ktore jest wg nich istotne w trakcie
procesu rekrutacji. Postugiwano sie skalg od 1 do 3, gdzie 1 oznacza catkowity
brak znaczenia, 2 - S$rednie znaczenie, za$ 3 — duze znaczenie.
Z prezentowanych ponizej danych wynika, ze nie kazdy z aspektéw
doswiadczenia ma jednakowe znaczenie, a najwazniejsze z punktu widzenia
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pracodawcow jest doswiadczenie kandydatow w danej branzy lub na podobnym
stanowisku pracy.

Tabela 15. Wagi przypisywane przez swietokrzyskich przedsiebiorcow
w procesach rekrutacyjnych do okreslonego rodzaju
doswiadczenia

(0] 3 tj.
Ocena ltj. | Ocena 2 tj. cena 3%
A . . . bardzo
Rodzaj doswiadczenia zawodowego mate srednie duze
znaczenie | znaczenie .
znaczenie
Staz pracy ogétem 23,3% 49,4 % 24,3%
Dos’iwiz-adczenie w branzy, ktérg reprezentuje 11.1% 34,7% 52.3%
moja firma
Doswiadczenie na takim samym stanowisku 10,3% 36,7 % 52,3%
Doswiadczenie w za,1k.resie wykonlywania 8 1% 45,9% 44,2%
podobnych czynnosci, obowigzkdéw

Zrédto: Badanie CATI

40



3.3.1 Kompetencje pracownikow

W ramach badania odrebnej analizie poddano oceny pracodawcéw odnoszace
sie do poziomu kompetencji aktualnie zatrudnionych pracownikdéw. Ponizszy
wykres przedstawia zestawienie dokonanych ocen poziomu kompetencji
zawodowych posiadanych przez pracownikéw Swietokrzyskich przedsiebiorstw.

Wykres 14. Poziom kompetencji zawodowych posiadanych przez
pracownikow swietokrzyskich przedsiebiorstw

0% 20% 40% 60% 80%
Umiejetnosé pracy w zespole % 27,5% 67 5%
4,1% g
Efektywna komunikacja e 31,4% 63 555
3,1% ’
Zaangazowanie w zadania % 33,2% 61,6%
3,3%
Elastyczno$¢ dostosowania sie do nowych sytuacji % 36,3% 56.3%
3,6% !
Umiejetnosé reagowania w sytuacjach kryzysowych % 39'8%48 2%
5,8% !
Gotowos¢ do rozwoju, uczenia sie “ 35,7% 51,7%
5,8%
Odpowiedzialne dazenie do celu % 36,3% 54.4%
4,9%
Kreatywnosé, inicjowanie nowych pomystéw “%19465’1%
6,4% !
M niewystarczajace M nie w pelni wystarczajace w pelni wystarczajace nie dotyczy

Zrédto: Badanie CATI

Jak wynika z powyzszego wykresu pracownicy swietokrzyskich przedsiebiorstw
w najwiekszym stopniu posiadajg kompetencje w zakresie umiejetnosci pracy
w zespole, efektywnej komunikacji, jak rowniez pod wzgledem zaangazowania
w wykonywang prace. Najstabiej zostaty natomiast ocenione takie kompetencje
jak kreatywnosé, ale tez odpowiedzialnos¢ w dazeniu do celu czy gotowos¢ do
uczenia sie.

Do zakresu kompetencji poruszanych w trakcie badania CATI odniesli sie
rowniez przedstawiciele przedsiebiorcow biorgcy udziat w badaniach
jakosciowych. Na podstawie ich wypowiedzi mozna wnioskowac, ze wszystkie
wyrdznione w badaniu kompetencje s3 istotne dla pracodawcédw z punktu
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widzenia  skutecznego  funkcjonowania  zarzgdzanych przez  nich
przedsiebiorstw. Nalezy tez podkresli¢, ze kompetencje to element, na ktéry
przedsiebiorcy zwracajg szczegdlng uwage oceniajgc  przygotowanie
pracownikéw do wykonywania swoich obowigzkéw. Jak juz wspomniano
przedsiebiorcy przywigzujg do nich wiekszg wage niz do posiadanych przez
pracownikow kwalifikacji zawodowych. Zdaniem duzej czesci pracodawcoéw, to
wifasnie kompetencje zwigzane z podejsciem pracownika do wykonywania
swoich obowigzkéw (szeroko rozumiane zaangazowanie w prace),
w duzym stopniu warunkujg jego skuteczne funkcjonowanie na wybranym
stanowisku.

,Kwalifikacje papierowe dla mnie sq na drugim

planie. Na pierwszym planie jest to zebym ja

widziata, ze ten pracownik chce pracowac, Ze robi

to sumiennie, bedzie za to sumiennie wynagradzany

i to chyba jest najwazniejsze.” IDI_6_str.9
Nalezy podkreslié, ze wypowiadajgcy sie w tej kwestii przedsiebiorcy
niejednokrotnie w pierwszej kolejnosci odnosili sie do kompetencji zwigzanych
Z zaangazowaniem i sumiennoscig pracownikow. Mozna zatozy¢, ze tego
rodzaju cechy pracownikow stanowig pewien rodzaj podstawy, fundamentu, na
ktéry pracodawcy zwracajg uwage w ocenie pracownikdéw. Przedsiebiorcy,
ktorzy wzieli udziat w wywiadach pogtebionych podkreslajg, ze zatrudniani
przez nich pracownicy cechuja sie duizym stopniem zaangazowania
w realizacje powierzonych zadan, a takze rzetelnoscig i skrupulatnoscia
w wykonywaniu swojej pracy, co moze oznaczaé¢, ze dobrali swoich
podwtadnych wtasnie wg cech, ktére uznali za najistotniejsze.

,Majg cos takiego, co ja nazywam serce do tego,
co robig. To jest wielki plus. Poza tym sq bardzo
punktualni, nawet bym czasami powiedziata, Ze
jesli wiedzq, ze na drugi dzien mogq czegos nie
zdqgzyc¢ zrobi¢, to potrafig zosta¢ po pracy lub
nastepnego dnia wczesniej przyjsc tylko po to, aby
co zostato zaplanowane, zostato wykonane.”
IDI_6_str.1

Zaangazowanie w wypetnianie swoich obowigzkow jest, zdaniem
pracodawcow, Scisle powigzane z kwestia odpowiedzialnosci za wykonywang
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prace. Jest to kolejna, szczegdlnie wazna dla pracodawcéw cecha pracownikéw.
Jak wynika z przeprowadzonych wywiadow, wielu pracodawcéw jest zdania, ze
pracownik charakteryzujacy sie duzym stopniem sumiennosci, zaangazowania
oraz odpowiedzialnosci jest w stanie efektywnie pracowa¢ nad ewentualnymi
deficytami w innych obszarach zwigzanych z innymi kompetencjami
i kwalifikacjami wymaganymi na danym stanowisku.

,0dpowiedzialnos¢ jest bardzo waznqg cechq. Bo
na tym sie opiera catosc. Jezeli jest osoba
odpowiedzialna i ma  okreslonqg liczbe
obowigzkow. Albo zatdozmy, ze jest mniej
zorganizowana, bo sq takie osoby bardziej lub
mniej, ale ta odpowiedzialna osoba zostanie po
pracy i to sobie zorganizuje, bo zatozmy robi
wolniej. Sq osoby, ktdre pracujq bardzo szybko
i sq takie, ktore wolniej pracujg. Bedgc osobg
odpowiedzialng to nie jest istotne jak ona pracuje,
wazne, ze zrobi to, co nalezy.” IDI_7 str.2

Mimo tego, ze jak wynika z powyiszych stwierdzen, pracodawcy zwracajg
szczegbdlng uwage na powyzisze kompetencje, niektdrzy z nich sygnalizujg
jednak w swoich wypowiedziach problem w postaci tendencji do stopniowego
spadku poziomu zaangazowania pracownikdw w wypetnianie swoich
obowigzkéw. Pojawia sie on w miare uptywu czasu pracy na danym stanowisku
i mozna go powigzac ze wskazang w analizach ilosciowych kwestig deficytow
w zakresie odpowiedzialnosci pracownikéw za swojg prace.

,Czasami to zaangazowanie jest na bardzo
wysokim poziomie w momencie, kiedy zaczyna sie
prace, a pozniej ono opada. Najczesciej na
poczqtku wiekszosc jest bardzo zaangazowana, a
pOZniej praca zaczyna sie nudzic. Ale to jest
zwigzane znowu z brakiem odpowiedzialnosci, bo
jezeli podejmuje sie jakgsS prace, no to, jezeli
czfowiek odpowiedzialny to jest zaangazowany
i na poczqtku, i potem.” ID|_7 _str.3

Analizujac kwestie zwigzane z kompetencjami pracownikéw warto réwniez
podkreslic, ze takich kompetencji jak sumiennos¢, zaangazowanie
i odpowiedzialnos¢, pracodawcy oczekujg od swoich pracownikéw niezaleznie
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od zajmowanych przez nich stanowisk i pozycji w strukturze organizacyjnej
firmy. Inne wymagania i oczekiwania kompetencyjne w duiym stopniu
réznicujg sie ze wzgledu na stanowisko pracownika i jego miejsce w hierarchii
zespofu pracowniczego.

,Na kazdym poziomie sq inne. Na poziomie

menadzerskim na pewno wfasnie umiejetnosc

zarzqdzania zespotami, plus na nizszym,

management, taki czy Sredni management, czy ci

brygadzisci, mistrzowie, dokfadnie to samo. Na

wyzszych poziomach menadzerskich myslenie

strategiczne, odwaga w podejmowaniu decyzji,

branie odpowiedzialnosci. Natomiast na nizszych

stanowiskach umiejetnosc¢ wspdtfpracy w zespole,

inicjatywa”. IDI_15 str.1
Jak wynika z wypowiedzi respondentéw kompetencjg, ktéra pozwala na
efektywne funkcjonowanie pracownika w danej organizacji jest tez umiejetnosc
skutecznej komunikacji. Kompetencja ta, zdaniem pracodawcéw umozliwia nie
tylko wtasciwe delegowanie zadan pomiedzy pracownikéw, ale takze skuteczng
wymiane informacji pomiedzy pracownikami tego samego szczebla. Brak
odpowiedniej wymiany informacji w przedsiebiorstwie, skutkuje zdaniem
pracodawcéw wieloma problemami w zakresie dziatalnosci firmy w jej
poszczegdlnych obszarach.

,Jezeli pracownicy nie umiejq sobie przekazac

zmiany, czyli po prostu przychodzi zmiennik, a on

wychodzi z hali nie informujgc o problemach, nie

informujgc, co ma robic dalej. No to mysle, ze to

jest tez bardzo wazne.” IDI_3_str.2
Konieczno$¢ rozwoju kompetencji w zakresie skutecznej komunikacji
podkreslajg szczegdlnie wyraznie m.in. przedstawiciele firm w obszarze
produkcji. Pracodawcy dziatajacy w tym zakresie niejednokrotnie wskazujg, ze
osiggniecie produktu finalnego warunkowane jest w tym przypadku
wspotdziataniem poszczegdlnych zespotéw pracowniczych, dlatego tez element
zwigzany z wtasciwg komunikacjg, odpowiednim przekazywaniem informacji
o aktualnej sytuacji i pojawiajgcych sie problemach jest dla pracodawcéow
szczegodlnie istotny.
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,Mysle, ze to jest wazine w kazdym zespole na

produkcji. Komunikacja na produkcji musi by¢ na

wysokim poziomie, poniewaz jezeli robimy jeden

produkt, ktory powstaje w kilku operacjach

i przetwarza go kilka osob, to ta informacja musi

byc¢ przekazywana”.IDIl_3_str.3
Cenne wydaje sie jednak spostrzezenie niektéorych pracodawcow, wg ktérych
kwestia skutecznej komunikacji w zespole nie opiera sie jedynie na
kompetencjach pojedynczych pracownikéw, ale w duzym stopniu zalezy tez od
systemu wymiany informacji przyjetego w danej firmie. Brak wtasciwie
zdefiniowanego systemu w tym zakresie uniemozliwia zdaniem czesci
pracodawcow skuteczng komunikacje nawet w przypadku, gdy poszczegdlni
pracownicy cechujg sie wysokim stopniem rozwoju kompetencji w tym zakresie.

,Komunikacje stwarza firma, a nie pracownik.
Narzekanie na pracownika, Ze nie umie sobie
wytworzy¢ komunikacji, to znaczy, Ze jest Zle firma
zarzgdzana, a nie pracownik. Pracownik ma
okreslone stanowisko, na ktorym ma wyczerpywac,
swojqg wiedze, a to, w jaki sposob jest
komunikowany, to jest system stworzenia firmy.”
IDI_8 str.3

Nalezy jednak zdecydowanie podkresli¢, ze pracodawcy, ktdrzy wzieli udziat
w badaniach jakosciowych, sygnalizujg cigglta potrzebe w zakresie
doskonalenia kompetencji skutecznej komunikacji u swoich pracownikéw.
Wskazujg oni, ze kompetencje w tym zakresie wymagajg systematycznego
rozwoju rowniez ze wzgledu na fakt, ze jest to cecha nabywana przez
pracownikdéw w ciggu catego zycia. Wedtug czesci pracodawcow efektywna
komunikacja to umiejetnos¢ niejednokrotnie pomijana lub marginalizowana
zarowno w cyklu ksztatcenia, jak tez w procesie wychowania. Przedsiebiorcy
sugerujg rowniez, ze rozwoj tego typu kompetencji powinien by¢ prowadzony
przez specjalistdw juz na wczesnym etapie nauki.

,Nikt z nas nie rodzi sie z efektywng komunikacjqg
i najczesciej nie wynosi tego z domu. W wielu
domach nie ma efektywnej komunikacji, wiec osoby
przychodzqce pozZniej do pracy nie umiejq sie
efektywnie komunikowac. Uwazam, Ze niektdre
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kompetencje, o ktorych teraz rozmawiamy powinny

by¢ wprowadzone w szkole sredniej i uczone dzieci

na warsztatach, ale nie przez osoby, ktore akurat

nie majq etatu, tylko naprawde przez kompetentne

osoby”. IDI_7_str.2
Na podstawie analizowanych wywiadéw mozna wyrdzni¢ réwniez inne, poza
efektywng komunikacjg, obszary, w ramach ktérych zdaniem pracodawcow
pojawiajg sie pewne deficyty u pracownikow. W pewnym stopniu pokrywaja sie
one ze spostrzezeniami pracodawcow zidentyfikowanymi w ramach badania
ilosciowego. Pracodawcy stwierdzajg bowiem, ze pracownikom, ktérych
zatrudniajg niejednokrotnie brakuje m.in. kreatywnosci, a takze kompetenc;ji
w zakresie pracy zespotowe;j.

,Umiejetnos¢ reagowania im czasami brakuje.

Kreatywnosci tez majq mato (...). No i tak mi sie

wydaje, to jednak ta praca w zespole. Zeby nie

byfto tak, ze kazdy sobie rzepke skropie. Jednak ta

praca, ten kolektyw i ta atmosfera w pracy jest

bardzo wazna. | tego brakuje.” ID|_6_str.3
Niewystarczajgcy poziom skutecznego dziatania w ramach zespotu pracodawcy
wigzg w niektdrych przypadkach z kwestia odpowiedniego podejscia
pracownikdw do wykonywania swoich zadan. Stwierdzajg oni bowiem, iz
zdarzajg sie sytuacje, w ktdérych pracownikom brakuje otwartosci
i gotowosci do zdobywania wiedzy, co przejawia sie m.in. przekonaniem
o niepodwazalnej stusznosci swoich dziatan i nieumiejetnosciag podejmowania
dialogu Iub przyjecia krytyki. Taka postawa, zdaniem pracodawcow,
W znaczacym stopniu utrudnia zaréwno skuteczng komunikacje, jak tez
efektywng prace w zespole. Jak wynika z wypowiedzi respondentdw, tego typu
postawa cechuje gtdwnie mtodych pracownikdw i w wielu przypadkach jest
czynnikiem powodujgcym w miejscu pracy liczne sytuacje konfliktowe.

L,Uwazam, ze mtodym pracownikom brakuje
pokory. Czyli analizowania tego, co [robiq]... Na
pewno jakies zadufanie w sobie i swojej wiedzy,
nieliczenie sie z innymi i nieuwzglednianie uwag
innych osob. Generalnie chyba niestuchanie. Brak
tej umiejetnosci powoduje bardzo duzZo
konfliktow, bo jezeli ktos widzi tylko i wytgcznie
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swojq wizje i nie stucha innych ludzi to albo

powinien sobie sam otworzy¢ firme i jg budowac,

a jezeli pracuje to niestety musi liczy¢ sie z innymi

osobami, ktore mogqg miec¢ rdzine zdanie, ba,

bardzo czesto mogq miec racje.” IDl_7 str.4
W zakresie deficytow w obszarze kompetencji, ktére dostrzegajg pracodawcy
u pracownikdéw, nalezy rowniez wskaza¢ na niezadowalajacy poziom
umiejetnosci reagowania w sytuacjach kryzysowych, co jest zbiezne
z obserwacjami pochodzgcymi z wywiadow telefonicznych. Przedsiebiorcy
niejednokrotnie podkreslajg, ze mtodym pracownikom brakuje umiejetnosci,
aby skutecznie funkcjonowaé w tego typu sytuacjach.

,Ale jezeli chodzi na przyktad o umiejetnosc

[pracy] pod presjg czasu, pracy w stresie, to jakby

ciezko jest z tym, to juz ludzie jakby roznie sobie

z tym radzq. (..)nie znajq narzedzi do radzenia

sobie w takich sytuacjach.” IDI_2_str.2
Jak wynika z przytaczanych opinii, podstawowe oczekiwania pracodawcow wobec
pracownikdw w wielu przypadkach nie majg zwigzku jedynie z doswiadczeniem
zawodowym pracownikdw czy ich wiedzg merytoryczng, ale wigzg sie z szeroko
rozumianymi kompetencjami, ktdére najogdlniej mozna zdefiniowaé jako
nastawienie do pracy i obowigzkdw. Sg to cechy, ktére zdaniem przedsiebiorcow
pozwalajg nabyé konkretne umiejetnosci przydatne na danym stanowisku.
Pracodawcy, ktérzy wzieli udziat w wywiadach w wiekszosci deklarujg jednak
otwarcie i zrozumienie dla idei doskonalenia kompetencji pracownikdw i starajg sie
wspieraé ich w tym zakresie (por. rozdziat 3.3.3).
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3.3.2 Kwalifikacje pracownikow

Podobnie jak w przypadku kompetencji, pracodawcy zostali poproszeni
o okreslenie, jakimi kwalifikacjami dysponujg ich pracownicy. Okazuje sie, ze
w najwiekszym stopniu ich oczekiwaniom odpowiada poziom formalnego
wyksztatcenia okreslany posiadanymi przez pracownikdw dyplomami czy
certyfikatami poswiadczajgcymi ich uprawnienia zawodowe. Istotne sg rowniez
certyfikaty potwierdzajgce uprawnienia do wykonywania konkretnych czynnosci
zawodowych, np. obstugi urzadzen transportowych, cho¢ w tym przypadku
poziom spetnienia ich oczekiwan jest wyraznie mniejszy. Z punktu widzenia
pracodawcow najwieksze znaczenie majg jednak kwestie umiejetnosci
zawodowych i pod tym katem prawdopodobnie w pierwszej kolejnosci s3
dobierani kandydaci do pracy. Sg to tez zapewne kwestie najtatwiejsze do
weryfikacji. Z prezentowanego zestawienia wynika takze, ze najstabiej przez
pracodawcow oceniana jest znajomosc jezykdw obcych prezentowana przez ich
pracownikow.

Wykres 15. Poziom kwalifikacji zawodowych posiadanych przez pracownikéw
swietokrzyskich przedsiebiorstw

0% 20% 40% 60%
- . . 4,5%
Uprawnienia (certyfikaty, dyplomy) do wykonywania 28,9%
okredlonego zawodu 56{9%
9,8%
Uprawnienia (certyfikaty, dyplomy) do wykonywania 3,8%
okreslonych czynnosci np. obstuga urzadzen 20,9% 471%
transportowych 28,2% ’
7,3%
. . . 27,8%
Znajomos¢ obstugi sprzetu IT 41,4%
23,5%
. fa - . 30,8%
Znajomos¢ jezykéw obeych 9,5%
34,9%
10,2%
) o h 36,0%
Wyksztatcenie w odpowiednim kierunku 41,0%

12,8%

10,0%

|

37,8%

Kursy specjalistyczne 38,0%

14,3%

H niewystarczajgce M nie w petni wystarczajace w petni wystarczajace nie dotyczy

Zrédto: Badanie CATI



Informacji dotyczacych postrzegania przez pracodawcow kwestii kwalifikacji
pracownikdow dostarczajg takze przeprowadzone w ramach badania wywiady
pogtebione. Wypowiedzi respondentéw pozwalajg stwierdzi¢, ze w wielu
przypadkach dla pracodawcéw mniejsze znaczenie ma fakt posiadania przez
danego pracownika kwalifikacji potwierdzonych certyfikatami, poniewaz
bardziej istotne sg dla nich faktycznie posiadane umiejetnosci i znajomosc
wybranych zagadnied. Pracodawcy niejednokrotnie wskazuja bowiem, ze
formalnie poswiadczone kwalifikacje nie zawsze odzwierciedlajg rzeczywisty
poziom przygotowania pracownika do wykonywania zadan na danym
stanowisku pracy.

,Gtownym wymogiem jest to, ze to, co robi to

dobre i sie zna na tym. Nie musi mie¢ na to

wymaganego papieru, bo z tymi papierami wie

Pani, roznie.” ID|_13_str.6

,Mamy generalnie problem u nas taki, ze

niektorzy majg sporo roznych  dziwnych

certyfikatow. Teraz od wielu lat mamy mode na

doszkalanie sie. Przyznam szczerze, ze ukoriczenie

szkoty nie jest dla mnie wyznacznikiem do

przyjecia tej osoby. Te certyfikaty absolutnie mnie

nie przekonujq. Przekonuje mnie rozmowa,

a pozZniej na przyktad dzien operacyjny.”

IDI_20 str.7
Na podstawie wypowiedzi respondentéw mozna wnioskowaé réwniez, ze dla
wielu pracodawcéw zdecydowanie wieksze znaczenie ma gotowos¢
pracownika do rozwoju i jego che¢ zdobywania nowej wiedzy niz posiadane
w danym momencie formalne przygotowanie do pracy. Ma to w duzej mierze
zwigzek z opisywanymi we wczesniejszym rozdziale kompetencjami.
Pracodawcy przytaczajg rowniez przyktady sytuacji, w ktérych najlepiej
ocenianym pracownikiem byt taki, ktéry nie posiadat odpowiednich kwalifikacji,
ale cechowata go gotowos$¢ do podnoszenia swoich kwalifikacji i rozwoju
umiejetnosci.

,Najlepszym ustawiaczem w tej firmie byt

cukiernik, bez zadnych uprawnien, prawda?

Nauczyt sie, umiat.” ID|_23_str.4
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Oczekiwania pracodawcow pod wzgledem posiadanych przez pracownikow
kwalifikacji, podobnie jak w przypadku kompetencji, réznicujg sie przy tym ze
wzgledu na charakter pracy na danym stanowisku. Pracodawcy akcentuja
w swoich wypowiedziach rézny poziom potrzeb i oczekiwan w zaleznosci od
tego czy pracownicy wykonujg prace proste, fizyczne, czy tez kwestia dotyczy
pracownikdw wyziszego szczebla, wykonujacych prace bardziej ztozone,
wymagajgce bardziej specjalistycznej wiedzy i umiejetnosci. Na uwage zastuguje
jednak fakt, ze wedtug pracodawcow pozyskanie pracownika o odpowiednich
kwalifikacjach i doswiadczeniu zawodowym jest niejednokrotnie bardzo trudne.

,Mam roine poziomy potrzeb, jesli chodzi
o kwalifikacje. O ile te podstawowe poziomy
jest relatywnie fatwo uzyskac, uzupetnic, o tyle
ten poziom wyzszy, «czyli doswiadczony,
wykwalifikowany, ktory potrafi ustawic¢ wiecej, niz
jedng maszyne, czyli zna wiecej, niz jeden
sterownik, to jest problem, takich ludzi brakuje.”
IDI 23 str.3

Niektdrzy przedsiebiorcy zaznaczajg, iz problem odpowiednich kwalifikacji
dotyczy przede wszystkim pracownikdow produkcyjnych, wykonujacych prace
fizyczne, w tym bowiem obszarze widzg oni najwieksze deficyty w zakresie
odpowiedniego przygotowania do funkcjonowania na danym stanowisku.
Podkreslajg takze, ze na rynku pracy zdecydowanie brakuje pracownikéw
o odpowiednim przygotowaniu zawodowym. Problem ten mozina powigzac
z sygnalizowanym w dalszej czesci raportu brakiem odpowiedniej liczby
placowek ksztatcenia zawodowego przygotowujgcych do pracy w danym
obszarze.

,Jesli chodzi o kadre menadzerskq to kwalifikacje
takie jakie sg wymagane, to osoby spetniajqg. Sq
to osoby z wyksztatceniem technicznym,
zazwyczaj z uprawnieniami. A jesli chodzi
o0 pracownikow fizycznych, to roznie bywa.
Naprawde bardzo rzadko sie zdarza, zeby tu
trafita osoba z wyksztatceniem zawodowym”.
IDI 11 str.3
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,Ja sie skupitem tutaj gfownie na pracowniku

produkcyjnym, poniewaz z tymi pracownikami mam

najwiekszy problem, jezeli chodzi o pozyskiwaniu

kandydatow odpowiednich. Natomiast jezeli chodzi

0 inZynierow, to jakos sobie radzimy.” IDI_12 _str.6
Warto réwniez wskazac na inne rozréznienie w zakresie podejscia pracodawcéw
do kwestii niezbednych kwalifikacji. Przeprowadzone wywiady ujawnity, ze
niejednokrotnie pracodawcy dokonuja rozréinienia stanowisk na takie,
w zakresie ktérych od pracownikdw w momencie rozpoczynania pracy oczekujg
petnego pakietu wymaganych kwalifikacji, a takze stanowiska, w odniesieniu do
ktorych przyjmujg, ze pracownicy nabedg potrzebne kwalifikacje juz po
zatrudnieniu w danym zaktadzie pracy.

,Jest tak, ze z jednej strony pracownicy sq
przyjmowani do nas z odpowiednimi kwalifikacjami,
bo tego wymaga stanowisko, wiec nie mozemy
przyjgc¢ na dane stanowisko osoby bez kwalifikacji.
W innych przypadkach ewentualnie my pomagamy
te kwalifikacje pracownikom zdobyc. Tak, jak na
przyktad mamy na magazynie pracownika bez
zadnych kwalifikacji, czy przychodzi na stanowisko
fadowacza, nie musi miec¢ Zadnych kwalifikacji”.
IDI_26_str.4

Przyjmowanie przez pracodawcéw strategii inwestowania w rozwdj pracownikéw
i umozliwianie im nabywania odpowiednich kwalifikacji mozna traktowaé jako
rodzaj strategii, jakg przyjmuja przedsiebiorcy wobec problemu deficytu na rynku
pracy osdb o odpowiednim przygotowaniu zawodowym. Nalezy jednak podkresli¢,
ze zdaniem przedsiebiorcow taki rodzaj doszkalania pracownikdéw musi w wielu
przypadkach rozpoczynacé sie od kwestii elementarnych, podstawowych, poniewaz
pracownicy w momencie ubiegania sie o prace prezentujg bardzo niski poziom
przygotowania do pracy na danych stanowiskach.

,Jesli chodzi o pracownikow fizycznych, tutaj
w ogole nie ma umiejetnosci. Wszystkiego sie
muszq uczy¢ na miejscu, w ogole nie ma takich
kompetencji. Firma wyfapuje najlepszych i sama
ich szkoli ,od podstaw”, inwestuje w rozwdj, bo
kandydaci nie sq odpowiednio przygotowani”,
IDI_11 str.2
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,Kandydaci, to mato ktory ma tutaj kompetencje,

kwalifikacje i uprawnienia, ktore nam sq tutaj

potrzebne. Musimy po prostu wyfapywac tych

najlepszych kandydatow i juz w nich inwestujemy”.

IDI_12_str.4
Przedsiebiorcy podkreslajg, ze niezadawalajgcy poziom przygotowania
zawodowego pracownikéw powoduje, ze podnoszenie kwalifikacji takich oséb
staje sie procesem bardzo diugotrwatym i czasochtonnym. Jest to niejednokrotnie
kwestia bardzo problematyczna dla wielu pracodawcéw, ktdrzy zazwyczaj od razu
potrzebujg wykwalifikowanej kadry do wykonania konkretnych zadan. Ponadto, jak
wynika z wypowiedzi respondentéw, przygotowanie do pracy pracownika, ktéry
nie posiada w tym zakresie odpowiedniego wyksztatcenia, jest bardzo czesto
w petnym zakresie niemozliwe.

,Jezeli przychodzi ktos, kto uczyt sie na piekarza,
a przychodzi produkowac folie, to w tym
momencie uczymy sie od podstaw, ten proces jest
bardzo dtugi. | nie zawsze jest to w stu procentach
osiggalne, zeby ten ktosS byt naprawde dobrym
operatorem maszyn.” IDI_3_str.2

,Kazdg takq osobe trzeba przeszkalad, szkolenia

nie da sie zrobi¢ w jeden dzien czy w dwa,

a potrzebne sq do tego miesigce, a nawet pot

roku dopoki takiej osoby nie wyksztatci sie na tyle,

zeby zostata samodzielnym pracownikiem.”

IDI_18 str.5
Nalezy réwniez zauwazyé, ze wg niektérych przedsiebiorcéw na przestrzeni lat
mozna zaobserwowaé spadek poziomu jakosci ksztatcenia mtodych ludzi
objawiajacy sie m.in. brakiem przygotowania praktycznego absolwentéw do
funkcjonowania na rynku pracy. Pracodawcy niejednokrotnie wskazujg, ze
pracownicy — szczegdlnie ci mtodzi — majg trudnosci w powigzaniu nabytej
wiedzy teoretycznej z praktycznymi wymogami pracy na danym stanowisku.
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,Brakuje typowej wiedzy operacyjnej. Nie potrafig

sie poruszac po tej materii teoretycznej, przytozonej

bezposrednio na praktyke.” IDI_20 str.5
Wing za taki stan pracodawcy obarczajg zmiany w systemie szkolnictwa
zawodowego, ktére doprowadzity ich zdaniem do spadku jakos$ci oraz
popularnosci ksztatcenia zawodowego. Respondenci wskazujg, ze poréwnujac
przygotowanie obecnych kandydatéw do pracy do absolwentéw szkot
zawodowych z lat ubiegtych, obserwujg znaczacg regresje w aktualnym
poziomie przygotowania zawodowego kandydatow do pracy.

,Mamy jeszcze tu pracownikdw, ktorzy koriczyli

[szkoty] w latach 90.i oni po prostu byli

wykwalifikowanymi pracownikami. Przychodzili

po zawodowce i oni znali rysunek techniczny na

przyktad, ktory jest takg jednq z gtownych tutaj

u nas kwalifikacji. Teraz tego nie ma niestety,

szkoty juz nie przygotowujq.” IDI_12_str.5
Innym problemem wskazywanym przez pracodawcow w zakresie posiadanych
przez pracownikéw kwalifikacji, na ktory warto zwrdécié¢ szczegdlng uwage, jest
to, ze ich zdaniem obecny model ksztatcenia zawodowego mtodych ludzi jest
w wielu przypadkach niedopasowany do potrzeb i oczekiwan przedsiebiorcow.
Na podstawie przeprowadzonych wywiaddw mozna stwierdzi¢, ze w wielu
branzach przedsiebiorcy wyraznie sygnalizuja brak odpowiedniej kadry
pracowniczej posiadajgcej niezbedne kwalifikacje i umiejetnosci.

,Tvch kierunkdw, w ktorych my potrzebujemy

pracownika, po prostu nie ma takich szkot

ksztatcqcych w tych kierunkach. Kiedys te kierunki

byty i to wszystko zostato zlikwidowane.”

IDI_12 str.7
Cze$¢ pracodawcoéw wskazuje tez na problem nieadekwatnosci programow
nauczania, ktére w wielu przypadkach nie obejmujg umiejetnosci wymaganych
aktualnie w danej branzy. Jak wynika z wypowiedzi respondentéw nawet
absolwenci posiadajgcy wyksztatcenie kierunkowe niejednokrotnie po raz
pierwszy majg do czynienia z niektdorymi zagadnieniami dopiero na etapie
podejmowania pracy. Dla przyktadu pracodawcy wskazujg kwestie wymaganej
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znajomosci rysunku technicznego lub umiejetnosci obstugi specjalistycznych
programow optymalizujgcych prace w ramach poszczegdlnych stanowisk pracy.

,0soba, ktora konczy szkote techniczng, czy to
zawodowgq, czy technikum, powinna ten rysunek
znac¢, natomiast oni pod tym wzgledem nie sg
w ogdle przygotowani, dopiero w pracy sie uczq.”
IDI_12 str.5

,Za mato jest technik elektronicznych, czyli na

przyktad obstuga AutoCad’a. Takie rzeczy, ktore sq

podstawowe w tym wszystkim. Umiec zliczy¢

sobie, ile mi potrzeba materiatu, zebym mogt to

zbudowac i jakiego materiatu i dlaczego to musi

byc ten materiat, a nie inny. Tego szkota nie uczy.”

IDI 1 str.8
W zakresie posiadanych przez pracownikéw deficytéw w obszarze kwalifikacji
w wypowiedziach pracodawcéw jest réwniez wyrazne wskazanie na
niesatysfakcjonujacy poziom znajomosci jezykow obcych. Nalezy w tym
kontekscie zaznaczy¢, ze stosunkowo najlepiej ksztattuje sie wsrdd pracownikéw
znajomos¢ jezyka angielskiego, jest to bowiem jezyk najbardziej
rozpowszechniony. Nawet jednak w tym wzgledzie poziom umiejetnosci
pracownikow jest dla pracodawcow niezadowalajacy.

,Jezeli chodzi o jezyk obcy, to tez przydatoby nam

sie zeby kilku z naszych pracownikow znato ten

jezyk. Mam tak naprawde 4 osoby, ktore biegle

postugujq sie jezykiem angielskim. | te osoby sq

wszedzie po prostu delegowane. Natomiast

w konkretnych dziatach brakuje. Mysle, ze

w kazdym dziale powinna byc¢ osoba, ktora biegle

postuguje  sie  jakims  jezykiem  obcym.”

IDI 22 str.5
Poziom znajomosci innych jezykow jest zresztg rowniez bardzo niski. Niektérzy
pracodawcy zwracajg uwage na fakt, ze znalezienie pracownika posiadajgcego
oczekiwane umiejetnosci jezykowe jest niejednokrotnie zadaniem obarczonym
duzym stopniem trudnosci lub niemozliwym. Najwieksze deficyty umiejetnosci
jezykowych pracodawcy dostrzegajg w odniesieniu do oséb o wyksztatceniu
technicznym. Jak wynika z wypowiedzi respondentéw, przygotowaniu
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technicznemu pracownikdw w niewielu przypadkach towarzyszy odpowiedni
nacisk na rozwdéj kompetencji w zakresie znajomosci jezykéw obcych.

,0siem  miesiecy  poszukiwatam  inZyniera
z jezykiem niemieckim i do dzis nie udato mi sie
znalezé¢ nikogo z jezykiem niemieckim. O ile
w latach osiemdziesiqtych byta taka moda na
prace na kontraktach w Niemczech, to wsrod
mtodych ludzi jezyka niemieckiego na pewno nie
ma na rynku pracy, nie ma 0sob, ktore poszukujqg
pracy i jednoczesnie biegle tym jezykiem wtadajq.
Tu jest problem.” IDI_11_str.6

,Jezeli chodzi o uczelnie to tez tak sobie

podchodzqg do ksztafcenia, jezeli chodzi o jezyki

obce. Jezeli dana osoba nie zainwestuje w siebie,

gdzies prywatnie sie nie ksztafci, no to ten jezyk

po paristwowych uczelniach kuleje.” IDI_12_str.7
Przyczyn takiej sytuacji pracodawcy upatrujg m.in. w niewfasciwie
skonstruowanym systemie ksztatcenia, w ktérym ich zdaniem bardzo maty
nacisk ktadzie sie na kwestie nabywania kwalifikacji w zakresie jezykdw obcych,
szczegdlnie w przypadku zawodow technicznych. Znajomosé jezykéw obcych
w przypadku takich oséb jest wiec czesto wynikiem indywidualnych dziatan
wybranych osdb i dazenia do zdobycia tych umiejetnosci w alternatywny
sposodb.
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3.3.3 Postawy pracodawcow wobec inwestowania w rozwaj
zasobow ludzkich i rozwijania kompetencji pracownikow
za posrednictwem szkolen

Wywiady pogtebione przeprowadzone z pracodawcami pokazujg, ze w wielu
przypadkach przedsiebiorcy majg swiadomos¢ potrzeby ciggtego doskonalenia
umiejetnosci pracownikdow, co warunkowane jest m.in. pojawianiem sie na
rynku nowych, innowacyjnych rozwigzan technologicznych. Oczywiscie pakiet
powodow jest duzo szerszy i obejmuje chociazby kwestie zmian prawno-
podatkowych, podnoszenia znajomosci jezykdw obcych czy poprawy
umiejetnosci sprzedazowych. Niezaleznie jednak od motywow i celéw procesu
podnoszenia kompetencji pracownikéw przedsiebiorcy przyznajg, ze ciagte
doskonalenie jest warunkiem koniecznym, aby sprawnie i efektywnie
funkcjonowa¢ w ramach danej branzy.

,My sie musimy uczyc¢ cate zycie. My musimy na

biezgco nowe ksigzki czytac, nowe rozwiqzania

techniczne i tak dalej, tak jak lekarz do operacji to

my to samo. Bo wchodzqg nowe typy urzgdzen,

ktorych nie byto wczesniej.” IDI_1_str.3
Pracodawcy w wiekszosci przyznajg tez, ze ich organizacje mogg w pewien
spos6b wspomoc pracownika w doskonaleniu jego kwalifikacji i kompetencji.
Mozliwe sposoby wsparcia pracownika w tym zakresie mozna na potrzeby
biezacej analizy podzieli¢ na takie, ktére wymagajg srodkéw finansowych oraz
takie, ktore takich nakfadéw nie wymagajg. Jednoczesnie przeprowadzone
wywiady pozwalajg stwierdzi¢, ze przedsiebiorcy w wiekszosci sg otwarci
i gotowi do udzielania wsparcia pracownikom w zakresie doskonalenia
kompetencji, ale przede wszystkim przy zastosowaniu metod niewymagajgcych
srodkéw finansowych. W zakresie praktyk stosowanych przez pracodawcéw
w tym zakresie pojawia sie m.in. kwestia udostepnienia odpowiednich materiatow,
publikacji lub innych Zrédet, ktére umozliwiajg zdobycie potrzebnej wiedzy,
a takze wsparcie w postaci odpowiedniego zorganizowania czasu pracy tak, aby
rozwadj pracownika stat sie mozliwy.

,Pewnie dostep do materiatow, to jest pierwsza
rzecz, uszanowanie checi pozyskiwania wiedzy.”
[IDI 1] str. 11
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,Bo to jest tak, ze czasami ktos sobie znajdzie
sam, ale to wiadomo, musi jakis dzienn wolny
dostac, cos trzeba czasami poprzesuwac, zeby sie
udato ten kurs faktycznie odbyc, czyli

24

umozliwianie  odbywania  kursow, szkolen.”
IDI 2 str.8

,Dla mnie jak ktos czyta ksigzke zawodowgq

w godzinach pracy, niech sobie czyta, niech mu

cos zostanie z tej wiedzy” IDI_1 str.11
Badani przedsiebiorcy przyznajg jednak, ze inwestowanie w rozwdj kompetencji
pracownikdw jest zasadne tylko w sytuacji, gdy wykazuje on chec
i zaangazowanie w tym zakresie. Jest to zdaniem pracodawcéw warunek
konieczny dla powodzenia i efektywnosci tego typu dziatan. Kluczowa w tym
kontekscie wydaje sie kwestia wewnetrznej motywacji pracownikéw i gotowosci
do podejmowania wysitku zwigzanego z nabywaniem nowych umiejetnosci.
Cenna jest rowniez uwaga pracodawcéw, ze pracownik podnoszacy swoje
kompetencje powinien by¢é przekonany o celowosci takiego dziatania,
a jego rezultaty beda miec rzeczywiste odzwierciedlenie w pracy na danym
stanowisku.

,Mozna ich bodzcowac, inspirowac. Tylko, ze my

drugiego cztowieka nie zmienimy. | jezeli on

bedzie widziat sens tej zmiany, bedzie widziaf, ze

jezeli sie zmieni to osiggnie wiecej albo bed:zie sie

rozwijat i to da mu satysfakcje, to bedzie to robit.

”IDI_7 str.4
Niektérzy pracodawcy przyznajg jednak, ze gotowo$¢ pracownikow do
podnoszenia swoich kompetencji moze by¢ w duzym stopniu uwarunkowana
postawg pracodawcy i wartosciami, ktére sg dla niego istothe w danym
kontekscie. Niezwykle cenne wydaje sie to, ze tego typu spostrzezenie pojawia
sie wiasnie ze strony przedstawicieli pracodawcéw. Oznacza to bowiem, ze
przedsiebiorcy nie przenoszg na pracownikdw catej odpowiedzialnosci
zwigzanej z rozwojem kompetencji, co wydaje sie stuszne o tyle, ze podnoszenie
kwalifikacji jest w duzym stopniu zalezne od potrzeb danej firmy i jej planéw
rozwojowych. O tym natomiast najwiekszg wiedze majg witasnie osoby
zarzadzajgce przedsiebiorstwami.
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,W zaleznosci od tego, co reprezentuje sobq szef,

to tacy sq pracownicy. Oczywiscie dobry szef

potrafi zainspirowac pracownikow, jezeli sam szef

ma niewtasciwe cechy nigdy nie bedzie to dobra

obsada, grupa, nie stworzqg nic dobrego.”

IDI_7 str.5
Drugga kategorie metod wsparcia pracownikdow stanowig takie, ktére wymagajg
juz pewnych srodkow finansowych. Nalezg do nich m.in. szkolenia i kursy
organizowane przez pracodawcow.

Kwestia organizacji szkolen dla pracownikow zostata takze podniesiona
w trakcie wywiadow telefonicznych. Przeprowadzone rozmowy wykazaty, ze
szkolenia wewnetrzne w firmach s3g jak najbardziej realizowane (na taki fakt
wskazato 69,3% pracodawcow) oraz potwierdzajg, ze firmy planujg realizacje
szkolen w przysztosci (plany szkoleniowe zadeklarowato 41% pracodawcow, a co

czwarty nie potrafit sie jednoznacznie okreslic).

Tabela 16. Szkolenia dla pracownikéw -zrealizowane oraz planowane

Szkolenia realizowane w ciggu Szkolenia planowane w ciggu
. . . % . . . %
ostatnich 12 miesiecy kolejnych 12 miesiecy
szkolenia dajgce uprawnienia szkolenia dajgce uprawnienia
. 26,4 . 46,2
techniczne techniczne
szkolenia z zakresu ksiegowosci szkolenia z zakresu ksiegowosci
e ) 15,3| . ) 26,6
i finansow i finansow
szkolenia z zakresu przepiséw prawa szkolenia z zakresu przepiséw prawa
. . 13,2 . . 23,3
pracy, obstugi kadrowej pracy, obstugi kadrowej
szkolenia ze sprzedazy, negocjacji, szkolenia ze sprzedazy, negocjacji,
. 12,3 . 26,3
obstugi klienta obstugi klienta
szkolenia podnoszgce umiejetnosci szkolenia podnoszgce umiejetnosci
. , 9,1 ) , 16,6
korzystania z urzagdzen IT korzystania z urzadzen IT
szkolenia z marketingu, PR 6,5 | szkolenia z marketingu, PR 12,8
szkolenia jezykowe 4,2 | szkolenia jezykowe 9,1

Zrédto: Badanie CATI
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Wyniki analiz pokazujg réwniez, ze gtéwny akcent kfadzie sie na kwestie szkolen
zawodowych dajgcych konkretne uprawnienia techniczne. Z zestawienia
wynikajg rowniez inne prawidtowosci:

— duze znaczenie zagadnien ksiegowo-podatkowych — ma to zapewne
znaczenie z punktu widzenia zarzadzania firmami i wynika z koniecznosci
uzupetniania wiedzy w zwigzku z zachodzgacymi w sposéb ciggty zmianami
W przepisach;

— rosngce znaczenie szkolen marketingowo-sprzedazowych — pracodawcy
zdajg sie dostrzegac warto$é kompetencji wspierajacych sprzedaz;

— niewielkie znaczenie szkolen jezykowych — tak niski poziom wskazan
moze dziwi¢ w sytuacji ocen, jakie kompetencjom jezykowym
pracownikdw wystawili pracodawcy. Tym niemniej mozliwe jest, ze
w codziennej pracy firm znajomos¢ jezykdw obcych nie jest
w rzeczywistosci konieczna. Na podstawie przeprowadzonych wywiadow
jakosSciowych mozna natomiast stwierdzi¢, iz przedsiebiorcy akcentujg
potrzebe szkoled pracownikéw, ale tylko w odniesieniu do niektérych
grup pracownikdw, szczegdlnie tych wyiszego szczebla. Kwestia
kwalifikacji jezykowych pracownikéw w zakresie jezykdw obcych zostata
réwniez szczegétowo przedstawiona w rozdziale 3.3.2.

W kontekscie szkolen dla pracownikéw istotne sg dwie dodatkowe kwestie:
zrédta finansowania oraz przyczyny ewentualnych rezygnacji z procesu
doszkalania pracownikéw. Jak wynika z ponizszych wykreséw, przedsiebiorcy
w wiekszosci finansowali je z witasnych srodkéw. W niewielkim stopniu
positkowali sie w tym procesie srodkami zewnetrznymi, np. pochodzgcymi
z funduszy UE, ktore dawaty takg mozliwos¢ w szerokim zakresie. Moze to
jednak wynikaé z faktu, ze badanie obejmowato ostatnich 12 miesiecy, kiedy
aktywnos¢ firm szkoleniowych dziatajgcych na bazie funduszy dostepnych
w minione] perspektywie finansowej ostabta, a de facto nie rozpoczeto sie
jeszcze wykorzystanie sSrodkéw obecnie dostepnych.
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Wykres 16. Zrédta finansowania szkolen dla pracownikéw organizowanych
przez przedsiebiorcdw w ciggu ostatnich 12 miesiecy.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

srodki wtasne 80%

srodki mieszane - 9%
srodki unijne - 7%

srodkizkFs [ 4%

nie pamietam F 3%

Zrédto: Badanie CATI

Dostepnos¢ zirdodet finansowania jest o tyle istotna, ze brak $rodkow
finansowych jest jedng z czesciej wskazywanych przyczyn, dla ktérych
pracodawcy nie podejmujg dziatan szkoleniowych. Inne powody to rowniez brak
czasu, rozumianego jako efekt duzej ilosci zadan zawodowych
uniemozliwiajgcych wygospodarowanie czasu na szkolenia, ale takze brak
znajomosci ofert instytucji szkoleniowych.

Ograniczenia finansowe pojawiajg sie jako jedna z podstawowych przyczyn
niepodejmowania przez pracodawcow dziatan szkoleniowych réwniez w trakcie
wywiaddw pogtebionych. W konsekwencji szkolenia realizowane przez
pracodawcow w wielu przypadkach ograniczajg sie do takich, ktére muszg by¢
obowigzkowo przeprowadzone na danym stanowisku pracy (np. szkolenia BHP).
Tendencja ta jest szczegdlnie wyrazna w odniesieniu do przedsiebiorcow
zatrudniajgcych niewielkg liczbe pracownikéw (firmy mikro i mate).

,,Poza szkoleniami obowigzkowymi nie prowadzimy
zadnych szkolen.” IDI_3_str.7

,Sq to rzeczy drogie, jezeli ktos chciatby to robic
indywidualnie. Czesto wtasnie na to ludzi nie stac
i takie mate firmy, jak moja, na przyktad, ciezko
mi jest potencjalnego pracownika na takie kursy
wysytac.” ID|_5 str.2
W niektorych przypadkach pracodawcy biorgcy wudziat w wywiadach
jakosciowych wskazujg rowniez, ze powodem niekorzystania ze szkolen jest brak
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odpowiedniej oferty szkoleniowej, ktdra bytaby zgodna z biezgcymi wymogami
i potrzebami poszczegélnych firm. Wynikac¢ to moze z jednej strony ze specyfiki
branzy, w ktorej dziataja pracodawcy, a z drugiej wigze sie takze zdaniem
przedsiebiorcéw z niewfasciwymi zatozeniami dotyczgcymi cyklu ksztatcenia
uniemozliwiajgcego zdobycie w trakcie tego typu szkolen pozadanych
umiejetnosci w petnym zakresie.

,Nie znalaztem Zadnych szkolen, ktore mogtyby
podnies¢  kwalifikacje  moich  pracownikow,
ukierunkowujqc je na naszq produkcje.” IDI_3_str.7

,Przede wszystkim brakuje takich szkolen, ktore
przygotowujq konkretnie do zawodu. Czyli nie jakies
szkolenia 2-3 dniowe, gdzie sie uczymy danej
fryzury, tylko generalnie wtasnie przygotowanie do
wykonywania konkretnie tego zawodu.” IDI_5_str.4

,Ja im nie jestem w stanie zaoferowac
wykwalifikowanych szkolen typu operator linii do
folii, lub chociazby niech im ktos opowie
0 przetwarzaniu tworzyw i na czym to wszystko
polega. Tutaj u nas w rejonie swietokrzyskim, czy
w tej czesci Polski, ja nie znalaztem.” IDI_3_str.5

Warto réwniez podkreslié, ze pomimo do$¢ duzego zaangazowania
pracodawcow w szkolenia pracownikéw, jakie wykazaty przeprowadzone
wywiady telefoniczne, firmy nie posiadajg rozbudowanego systemu szkolen
pracowniczych i formalnie przyjetej Sciezki rozwoju kompetencji pracownikéw.
Czesto powtarzajgcym sie typem szkolenia, sg szkolenia organizowane
w momencie zatrudnienia nowego pracownika. Warto jednak podkreslié¢, ze
takie szkolenia poswiecone sg bardziej organizacji pracy w danej firmie niz
rozwojowi osobistych kompetencji pracownikow.

,Zawsze jest tak, ze jak przychodzi nowa osoba, to
musi by¢ wprowadzona, zapoznana z tym, co sie
robi po kolei, jak funkcjonuje, z czego sie
dokumentacja sktada. Takie sq druki po kolei, co
ma robié, taka Sciezka krytyczna postepowania,
jakim torem isc. Jest rozpisane wszystko, za ile,
termin, jakie uzgodnienia po kolei. Ja mam swoje,
no i pracownik ma takq samg kartke swojg
i wiemy.” IDI_1_str.11
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Innym typem szkolen czesto przywotywanym przez pracodawcow s3 szkolenia
realizowane w momencie wprowadzania w firmie nowych maszyn lub urzadzen.
Bardzo czesto sg one organizowane we wspotpracy z producentem/dostawca
danej maszyny lub urzadzenia, wobec czego pracodawcy nie ponoszg
dodatkowych kosztéw zwigzanych z jego organizacja.

,Firmy dostarczajgce podzespoty do produkcji, to

sq gfownie firmy wiodgce na rynku europejskim,

dostarczajq szkolenia bezposrednio, pracownicy

sq wysyfani na takie szkolenia.” IDI_8_str.5
Brak odpowiednich srodkéow finansowych pozwalajacych na realizacje
potrzebnych szkolen sktania tez w wielu przypadkach pracodawcéw do
korzystania z oferty szkolen bezptatnych oferowanych np. za posrednictwem
internetu. Tego typu formy szkolenia pozwalajg pracodawcom pozyska¢ dostep
do niezbednych zasobow informacji bez ponoszenia na ten cel naktadéw
finansowych.

,Korzystamy z takiego portalu, gdzie jednym

z elementow jest taki dziat, ktory dotyczy prawa

pracy i ubezpieczen spotecznych. | tam raz na jakis

czas jest przeprowadzane szkolenie on-line”

IDI_2 10
Wobec licznych wskazan na deficyty w zakresie $rodkdw finansowych
potrzebnych na realizacje szkolen dla pracownikéw, przedsiebiorcy zostali
réwniez poproszeni o odniesienie sie do kwestii mozliwosci skorzystania w tym
przypadku z zewnetrznych Zrodet finansowania. W tym zakresie czesé
pracodawcow wskazuje jednak, ze nie spotkali sie z mozliwoscig sfinansowania
szkolen, ktore bytyby dla nich interesujgce z punktu widzenia funkcjonowania
w danej branzy

,Nie, z zewnetrznych nie [korzystalismy],

poniewaz nie znaleZlismy jak na razie mozliwosci

sfinansowania. Nikt mi nie zaoferowat, ani ja nie

znalaztem, zeby ktos refinansowat, czy finansowat

szkolenia w mojej branzy”. IDI_3_str.7
Innym powodem niekorzystania z zewnetrznych zrédet finansowania szkolen, na
ktory wskazujg pracodawcy w wywiadach jakoSciowych, jest to, ze w wielu
przypadkach, nawet jesli pracodawca posiada wiedze o tym, ze istnieje
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mozliwos¢ pozyskania takich srodkow, to w przedsiebiorstwach brakuje
odpowiednio przygotowanej kadry, ktéra bytaby w stanie takie dziatania
zaplanowac i pozyska¢ na ten cel srodki finansowe.

,leraz jest taki program ,przeciwdziatanie

przedwczesnemu opuszczaniu rynku pracy” tu

w wojewddztwie, przez sejmik wojewddzki, czy

przez — EFS — Europejski Fundusz Strukturalny.

Chcielismy zrobi¢ taki cykl szkolen w kwestii

postawy przy komputerze. W zwiqzku tym, zeby

tez o tych pracownikow strone zdrowotng zadbac,

to byt taki pomyst, tylko nie mamy nikogo, kto by

nam ten plan, ten program napisat do tego

szkolenia, na te chwile.”IDI_2 10
Na podstawie zgromadzonych danych i opinii mozna jednak stwierdzi¢, ze
pracodawcy prezentujg raczej otwartg postawe wzgledem rozwoju
i podnoszenia kwalifikacji swoich pracownikéw. Dostrzegajg jednak w tym
zakresie pewne utrudnienia, jakim sg m.in. brak wystarczajacej ilosci sSrodkéw
finansowych, ktére mozna bytoby przeznaczy¢ na ten cel, co dotyczy przede
wszystkim firm zatrudniajgcych niewielkg liczbe pracownikéow. W kontekscie
podnoszonego niedostatku, a takze brak odpowiedniej oferty szkoleniowej
dostosowanej do potrzeb i oczekiwan przedsiebiorcow. W drugim przypadku
wydaje sie jednak, ze moze to takze wynika¢ z braku petnego rozeznania
w ofercie firm szkoleniowych.

63



3.4 Oczekiwania wzgledem ksztatcenia zawodowego

3.4.1 Ocena absolwentow szkot zawodowych

Zagadnienie dopasowania ksztatcenia zawodowego do potrzeb rynku pracy oraz
ocena poziomu wyksztatcenia absolwentéw szkdt zawodowych jest tematem
niezwykle istotnym z punktu widzenia rynku pracy oraz efektywnosci funkcjono-
wania systemu edukacji. Z wywiadéw przeprowadzonych z przedstawicielami
przedsiebiorstw wynika, Zze co trzecia firma (30,1% swietokrzyskich
przedsiebiorcéw uczestniczacych w przedmiotowym badaniu) zadeklarowata, ze
zatrudnia absolwentéw szkét zawodowych. Ich oceny w konteks$cie przygotowania
zawodowego absolwentéw sg zatem szczegdlnie cenne.

Wykres 17. Jako$¢ przygotowania zawodowego absolwentow szkot
zawodowych wg swietokrzyskich pracodawcéw

0% 10% 20% 30% 40%

5-bardzo dobre S'i%
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Zrédto: Badanie CATI

Srednia ocen wystawionych przez pracodawcéw zatrudnionym przez nich
absolwentom szkét zawodowych wyniosta 2,98 w pieciostopniowe] "skali
szkolnej". Uzasadniajgc swojg ocene respondenci wskazywali przede wszystkim
na niedostateczne praktyczne przygotowanie do pracy oséb konczacych szkoty
zawodowe:

- brak im wymaganych kompetencji — 12,5%,

- brak im wymaganych kwalifikacji — 13,5%,

- zdobyte przez nich kwalifikacje sg na bardzo niskim poziomie —52,9%.
Wiecej opinii na temat kwalifikacji absolwentéw szkdt zawodowych przekazuja
Swietokrzyscy przedsiebiorcy w trakcie wywiadéw pogtebionych. Podkreslajg
oni, ze absolwenci, z ktérymi mieli do czynienia niejednokrotnie posiadajg
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przygotowanie techniczne, jednak brakuje im tzw. umiejetnosci, ktdre
pozwolityby im na skuteczne funkcjonowanie w ramach firmy. Rodzi sie jednak
w tym miejscu pytanie, na ile tego rodzaju aspekty wyksztatcenia mogg byc
ksztattowane w trakcie nauki w szkotach zawodowych, na ile sg pochodng
kwestii Srodowiskowych (np. wychowania), w jakim natomiast stopniu wynikajg
z osobistych cech i wtasciwosci charakteru kandydatéow do pracy. Oczywiscie
takie umiejetnosci jak umiejetnos$é wspodtpracy, skutecznego komunikowania
sie, zarzadzania czasem sg mozliwe do wyksztatcenia przy zastosowaniu
odpowiednich metod nauczania, jednak tak pozgdane przez pracodawcow
cechy, jak sumiennos¢ czy zaangazowanie sg juz trudniejsze do wyksztatcenia
i wynikajg raczej z ogdlnej postawy zyciowej mtodych ludzi.

,Pod wzgledem technicznym, tym teoretycznym

jest ok. Czasami jest jednak tak, Ze ktos jest

naprawde mocny zawodowo, natomiast nie ma

takiego otarcia, nie wie, czego ma sie spodziewac,

jak w pewnych sytuacjach zareagowac i to jest

chyba najwiekszqg bolgczkq.” IDI 2 11
Czes¢ pracodawcow wskazuje na specyficzng postawe mtodych ludzi, ktérzy ich
zdaniem nie d3zg do rozwoju zawodowego i nie wykazujg checi doskonalenia
swoich umiejetnosci. Warto zwréci¢ uwage, ze w tym przypadku przedsiebiorcy
postuguja sie pewnego rodzaju uogdlnieniem w opisie podejscia absolwentow
do pracy, traktujgc brak wystarczajgcego poziomu zaangazowania i ambicji, jako
ceche generacyjng, odnoszacg sie do catego pokolenia. Nie bez przyczyny
w kontekscie zarzadzania zasobami ludzkimi dokonuje sie coraz czesciej
rozroznien tzw. pokolenie internetowe, nieznajace Swiata bez technologii,
réznigce sie w postawach zyciowych i oczekiwaniach wzgledem pracy
zawodowej (np. czesto zmieniajgcy prace) od o0séb urodzonych we
wczesniejszych latach, zwtaszcza majacych doswiadczenia w zyciu w innym
systemie spoteczno-gospodarczym. Oczywiscie jest to rozrdéznienie bardzo
umowne, tym niemniej jak zwracajg uwage respondenci wywiaddw,
przedsiebiorcy majg do czynienia z mtodymi ludzmi reprezentujgcymi inne
systemy wartosci i pracy, co niejednokrotnie znaczgco utrudnia nawigzanie
porozumienia, a w konsekwencji skuteczne zarzadzanie takimi pracownikami.

,10 sq milenialsi. Rodzice dadzq, poki sq, jakos to
bedzie. To jest wtasnie to jakos. Nie jest na topie
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byc¢ przebojowym, w sensie, by¢ dobrym. Albo

takim innowacyjnym uczniem, bardzo dobrym. To

jest passé w dzisiejszych czasach. A podzniej to

zostaje w przeswiadczeniu tego mftodego

cztowieka. | on przez to Zycie pdzniej taki pojdzie.

”IDI_8 str.6
W wypowiedziach respondentéw wywiaddw pogtebionych pojawia sie réwniez
wskazanie na niski poziom przygotowania merytorycznego absolwentow szkot
zawodowych do pracy. Przedsiebiorcy podkreslajg, ze wynika to m.in. z braku
mozliwosci uczestniczenia w zajeciach praktycznych w trakcie trwania edukacji,
co uniemozliwia mtodym ludziom nabycie potrzebnych umiejetnosci. Problem
ten byt juz sygnalizowany réwniez we wczedniejszych czesciach raportu
i argument ten mozna uznac za uzasadniony. Brak stycznosci ucznidéw szkot
zawodowych z technologiami czy urzgdzeniami stosowanymi w zaktadach pracy
juz na samym poczatku utrudnia im efektywny start zawodowy, gdyz muszg
rozpoczg¢ nauke zawodu niejako od nowa juz w konkretnym przedsiebiorstwie.

,Z tymi osobami, z ktorymi ja miatem do czynienia,
z tymi absolwentami szkdt zawodowych, ktorzy
tutaj aplikowali o prace, to oceniam osobiscie tych
ludzi dosyc¢ nisko. Poniewaz nie mieli praktyki.
Szkoty nie oferujq rozbudowanych praktyk, ci ludzie
nie pracujg w zaktadach, nie majq stycznosci
z dokumentacjq, czesto nie umiejg czytac rysunkow
technicznych.” IDI_3 _str.8

,Powinny byc¢ rozwiniete praktyki zawodowe,

powinny byc¢ jakies szkolenia grupowe, powinna

byc blizsza wspdfpraca z takimi biurami projektow,

jak nasze. Wie Pan i to nie chodzi, Zeby papierek,

Zze ktos byt na praktykach. Nie, zeby to byta

wiedza praktyczna.”IDl_1_str.4
Niektérzy pracodawcy dostrzegajg istotng zmiane w jakosSci ksztatcenia
zawodowego na przestrzeni kolejnych lat i wskazujg, ze obecny system
zdecydowanie nie sprzyja przygotowaniu absolwentéw do pdiniejszej pracy
zawodowej. Warto podkresli¢, ze zdaniem respondentéw wprowadzane zmiany
zdecydowanie wptynety na obnizenie poziomu jakosci ksztatcenia zawodowego
mtodych ludzi, czego doswiadczajag pracodawcy prowadzacy rozmowy
rekrutacyjne w swoich firmach.
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,Pracownicy konczqcy szkoty do roku 2000

rewelacyjnie, powyzej nie ma z kim rozmawiac.

Tych ludzi trzeba szkolic, po prostu od zera, nie

ma szkot zasadniczych, czyli ludzie przychodzqcy

teoretycznie po szkotfach o profilach technicznych,

nie umiejg utrzymac¢ wkretarki w rekach.”

IDI_8 str.7
Innym powodem niezadawalajgcego przygotowania absolwentéw do pracy sg
zdaniem respondentéw btedne zatozenia dotyczgce programoéw ksztatcenia
zawodowego realizowanych w szkotach. W trakcie prowadzonych wywiadéw
respondenci niejednokrotnie wskazujg na powierzchownos$¢ w zakresie
przekazywania wiedzy, ktora cechuje funkcjonujgcy obecnie system szkolnictwa
zawodowego. Istotng uwagg jest rowniez wskazanie, ze zdaniem pracodawcow,
szkoty nie uczg podejscia ogdlnego, holistycznego, a skupiajg sie przede
wszystkim na przekazaniu  wiedzy w  zakresie  poszczegdlnych
dziedzin/przedmiotdéw, co utrudnia pdzniejsze funkcjonowanie absolwentéw na
rynku pracy i prace zawodowg, ktéra wymaga tgczenia pewnych zagadnien
i wyciggania wnioskdw w tym zakresie.

,Wyksztatcenie, ktore zdobywajqg w tej chwili
absolwenci obojetnie, jakich szkof, to wyksztatcenie
powierzchowne. To jest problem, ale to nie
wynika z tego, ze to mtfodziez nie chce, oni chcq
sie uczyc, tylko ta druga strona, majgc na uwadze
walor  ekonomiczny,  przyjmuje  okreslone
standardy pracy i nauki.”IDI_1_str.4

,Charakter ksztafcenia jest taki, ze uczy

dziedzinami, nie uczy wiedzy globalnej, czyli Zeby

Pan zafunkcjonowat, to Pan musi mie¢ wiedze

jakgs globalng.” IDI_1_str.17
Widoczna jest rowniez potrzeba w zakresie wprowadzenia w szkotach
zawodowych nauki okreslonych kompetencji, np. skutecznej komunikacji,
radzenia sobie w sytuacjach kryzysowych. Jest to ocena zbiezna
z prezentowanymi wczesniej opiniami na temat przygotowania absolwentéw
szkdt zawodowych do pracy. Przedsiebiorcy prowadzgcy procesy rekrutacyjne
w swoich firmach sygnalizujg bowiem, ze niejednokrotnie majg do czynienia
z sytuacjg, w ktorej zgtaszajacy sie do pracy kandydaci prezentujgc wysoki
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poziom przygotowania technicznego, nie oferujg jednoczeSnie umiejetnosci
spotecznych. Jak wynika réwniez z wczesniejszych analiz, kompetencje te
powinny by¢ zdaniem respondentéw rozwijane juz na wczesnym etapie
edukacji.

,Chodzi mi o jakies cwiczenia, jakis dodatkowy

przedmiot, zeby byt. Moze juz nawet nie na ocene,

tylko zaliczenie, zeby ktos takie proste warsztaty

zrobi z komunikacji, umiejetnosci radzenia sobie

w kryzysowych sytuacjach czy umiejetnosci

radzenia sobie ze stresem, to na pewno nie

zaszkodzitoby tym osobom.” IDI_2_11
Dla wielu respondentdow istotnym btedem byta zauwazalna przez nich na
przestrzeni ostatnich lat tendencja do stopniowego odchodzenia przez uczniéw
od szkét zawodowych i technicznych i nacisk na uzyskiwanie wyksztatcenia
ogodlnego, ktore w dalszej kolejnosci pozwala na podjecie studidéw wyzszych.
W efekcie, co pokazaty zreszta prowadzone wczedniej analizy zawodow
deficytowych, na rynku pracy poszukiwani sg wykwalifikowani pracownicy
techniczni czy rzemieslnicy z wyksztatceniem zawodowym. Jest to jednak
problem ogdlnopolski, a jego przyczyn nalezy szuka¢ w postepujgcym juz od lat
90.XX wieku w spadku popularnosci szkolnictwa zawodowego oraz rosngcymi
aspiracjami zawodowymi mtodych ludzi chcacych zdoby¢ jak najwyzisze
wyksztatcenie.

,Bo w naszym panstwie zaniechato sie szkoty

techniczne i szkoty zawodowe. Bo sie byto nikim,

bo trzeba byfto is¢ na studia. A w innych krajach

jest to dziwne, ze musisz by¢ po studiach, zeby

wykonywac takie czynnosci, gdzie oni robig to po

gimnazjum.” IDI_9 str.8
Rozwigzaniem odpowiadajgcym na wskazane wyzej ograniczenia i niedostatki
systemu ksztatcenia zawodowego i jednym z mozliwych rozwigzan sprzyjajgcych
lepszemu przygotowaniu absolwentow do funkcjonowania na rynku pracy jest
idea ksztatcenia dualnego. Z przeprowadzonych w ramach badania wywiadow
telefonicznych z przedstawicielami Swietokrzyskich przedsiebiorstw wynika
jednak, ze niewielu pracodawcéw posiada wiedze na temat tego typu
ksztatcenia — tylko 18,3% respondentéw zetkneto sie z takim pojeciem. Nalezy
jednak przyznaé¢, ze po wyjasnieniu idei ksztatcenia dualnego duza czesc¢
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przedstawicieli badanych firm potwierdzata stusznos$¢ takiej formuty ksztatcenia
zawodowego, co moze oznaczacd, ze przy odpowiednim rozpropagowaniu tej idei
mozliwym bytoby pozyskanie przedsiebiorstw chetnych do partycypacji
w takim procesie nauki zawodu. Taka ocena jest na tyle uprawniona, ze nieco
ponad potowa pracodawcow (51,8%) bytaby zainteresowana uczestnictwem
w tego rodzaju formule ksztatcenia zawodowego.

Wykres 18. Ocena uzytecznosci ksztatcenia dualnego wg swietokrzyskich
pracodawcow
0% 10% 20% 30% 40%

5-bardzo dobre

1-bardzo zte 35%

Zrédto: Badanie CATI

W trakcie prowadzonych wywiaddéw przedsiebiorcy niejednokrotnie wskazywali
na potrzebe powrotu do idei szkot przyzaktadowych, jako trafnej formy
przygotowania mtodych ludzi do skutecznego funkcjonowania na rynku pracy.
Jest to w pewnym sensie nawigzanie do idei ksztatcenia dualnego, chod
szkolnictwo przyzaktadowe jako takie z oczywistych wzgledéw mogtoby byc
prowadzone przez pojedyncze, w dodatku duze zaktady pracy, ktérych liczba, jak
wynika z przytaczanych wczesniej statystyk, maleje na przestrzeni ostatnich
kilkunastu lat.

,Brakuje. Nie ma takich szkolen i nie ma takiej
szkoty. Ostatnia szkota zostata zamknieta kilka
dobrych lat temu, byta to szkota w Warszawie,
zawodowa, przyzaktadowa, poniewaz zaktad
zostat przejety przez jakis duzy koncern zachodni
i wiem, ze oni tq szkote zamkneli. Co mnie
osobiscie dziwi, bo nawet Niemcy przy wiekszych
zaktadach majq szkoty zaktadowe.”IDI_3_str.4

Podstawg do wdrozenia systemu ksztatcenia dualnego jest jednak otwartosé
pracodawcow odnosnie wspoétuczestniczenia w procesie ksztatcenia zawodowego.
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To zastrzezenie jest o tyle istotne, ze jak wynika z przeprowadzonych wywiadow
telefonicznych, az 59,3% przedsiebiorstw nie wspodtpracowato nigdy ze szkotami
zawodowymi w zakresie organizacji praktyk zawodowych. NajczesSciej brak
wspotpracy deklarowaty mate firmy, sposrdd ktérych az 69,2% nie praktykowato
przedmiotowej wspotpracy, z kolei wsréd firm najwiekszych odsetek byt znaczaco
mniejszy, bowiem na brak wspotpracy wskazywata mniej niz potowa
przedsiebiorstw (48,9%). Jesli natomiast uwzglednimy sekcje PKD przedsiebiorstw
uczestniczacych w badaniu, wéwczas okaze sie, ze najmniej zainteresowane tego
rodzaju wspodtpracg sg firmy z szeroko rozumianego sektora przemystowego,
transportu i gospodarki magazynowej, ale tez z obszaru szeroko rozumianych ustug
specjalistycznych (ustugi finansowe, zwigzane z obstugg ryku nieruchomosci,
ksiegowo-podatkowe czy z zakresu opieki zdrowotnej).

Tabela 17. Wspoétpraca przedsiebiorstw ze szkotami zawodowymi
wg sekcji PKD

Tak, ale juz Nie wiem,
a ? ejuz Tak, nadal . ie \A.nem
nie wspotpracuje Nie nie

wspotpracuje P pamietam

.SekCJa A — Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo 22.2% 44,4% 27.8% 5 6%

i rybactwo

Sekcja B — Gornictwo i wydobywanie 50,0% 0,0% 50,0% 0,0%

Sekcja C — Przetwérstwo przemystowe 21,8% 15,8% 51,5% 10,9%

Sekcja D — Wytwarzanie i zaopatrywanie

W energie ele!<trycz.na, gaz, pare w,odna, 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%

gorgcg wode i powietrze do uktadéw

klimatyzacyjnych

Sekcja E — Dostawa wody, gospodarowanie

Sciekami i odpadami oraz dziatalnos¢ 0,0% 16,7% 83,3% 0,0%

zwigzana z rekultywacja

Sekcja F — Budownictwo 21,7% 14,7% 57,3% 6,3%

Sekcja G —Handel hurtowy i detaliczny,

naprawa pojazdow samochodowych, 18,6% 14,9% 58,7% 7,8%

wigczajac motocykle

Sekcja H — Transport i gospodarka

magazynowa 9,9% 9,9% 70,4% 9,9%

Sekcja | — Dziatalno$¢ zwigzana

z zakwaterowaniem i ustugami 28,6% 39,3% 28,6% 3,6%

gastronomicznymi

Sekcja J — Informacja i komunikacja 4,8% 23,8% 71,4% 0,0%

?ekqa I.<— D2|:a’ralnosc finansowa 17,2% 3.4% 58 6% 20.7%

i ubezpieczeniowa
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Sekcja L — Dziatalno$¢ zwigzana z obstuga

rynku nieruchomosci 10,3% 13,8% >8,6% 17,2%
Sekc!a'N - D2|a’.ralfwos.c w zak,rle5|e gs’fu'g 8 7% 17,4% 69,6% 4,3%
administrowania i dziatalnos¢ wspierajaca

Sekcja P — Edukacja 13,0% 21,7% 52,2% 13,0%
isl(;ciacz(i; Opieka zdrowotna i pomoc 5 8% 17.3% 71.2% 5 8%
Sekcja R — Dziatalnos¢ zwigzana z kultura, 25 0% 0,0% 56,3% 18,8%

rozrywka i rekreacja

Sekcja S — Pozostata dziatalno$¢ ustugowa 12,0% 12,0% 62,7% 13,3%

Sekcja T — Gospodarstwa domowe
zatrudniajgce pracownikdéw, gospodarstwa
domowe produkujgce wyroby i Swiadczgce
ustugi na wtasne potrzeby

0,0% 0,0% 100,0% 0,0%

Zrédto: Badanie CATI

Oczywiscie praktyki zawodowe sg inng formg zaangazowania, tym niemniej
mowimy tu o gotowosci przedsiebiorstw do angazowania swojego czasu
i srodkédw w proces podnoszenia kwalifikacji zawodowych przysztych
absolwentéw szkét zawodowych. Podstawowym powodem zgtaszanym przez
44,7% przedsiebiorcow byt brak zainteresowania tego rodzaju aktywnoscig,
a wedtug niemal co czwartego przedsiebiorcy (22,7% wskazan) nie ma w danej
lokalizacji szkoty ksztatcacej w pozadanym profilu. W kontekscie pierwszego
z powoddw konieczne jest zastrzezenie, ze po stronie przedsiebiorcéw nie
zawsze moze wystepowac gotowos¢ do zaangazowania sie w prace systemu
ksztatcenia zawodowego. W wiekszosci prawdopodobnie oczekujg oni, ze na
rynek trafig osoby odpowiednio przygotowane do pracy zawodowej. Z kolei
problem braku szkot ksztatcgcych w danym profilu jest wskazywany gtéwnie
przez przedsiebiorstwa z branzy gérniczo-wydobywczej (wskazali na to wszyscy
przedsiebiorcy uczestniczagcy w badaniu), a w pozostatych przypadkach tego
rodzaju powdd braku podejmowanych kontaktéow ze szkotami wskazywato
20-30% przedsiebiorcow z kazdej branzy.

3.4.2 Organizacja praktyk i stazy

W ramach przedmiotowego badania przedsiebiorcy zostali poproszeni réwniez
o odniesienie sie do kwestii organizacji praktyk i stazy zawodowych. Nalezy
w tym kontekscie zaznaczy¢ réznice miedzy wskazanymi formami wspotpracy.
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Praktyczna nauke zawodu’organizuje sie dla uczniéw w celu opanowania przez
nich umiejetnosci zawodowych niezbednych do podjecia pracy w danym
zawodzie. Jej organizatorem jest szkota, ktdora kieruje ucznidw na nauke
i nadzoruje realizacje programu, a takze wspoéfpracuje z podmiotami przyjmujgcym
ucznidéw na praktyke.

W kontekscie mozliwosci organizacji praktyk przez pracodawcéw nalezy podkreslic,
ze w opinii przedsiebiorcow niejednokrotnie takie dziatania wigza sie z szeregiem
problemoéw, w duzej mierze natury organizacyjnej. Z przeprowadzonych badan
z przedstawicielami przedsiebiorstw wynika, ze w zakresie podjecia wspotpracy ze
szkotami zawodowymi w obszarze organizacji praktyk pojawiajg sie nastepujgce
bariery:

= brak w najblizszej lokalizacji (na obszarze woj. Swietokrzyskiego) szkoty
zawodowej, ktdra oferowataby ksztatcenie w danej specjalizacji;

= brak czasu;
* brak zainteresowania ze strony szkot.

Wskazania respondentéow w tym zakresie znajdujg rowniez odzwierciedlenie
w badaniach jakosciowych. Zdaniem przedsiebiorcéw biorgcych udziat
w wywiadach, przyjmowanie do firmy praktykantow wigze sie bowiem
z koniecznoscig poswiecenia im okreslonej ilosci czasu przez osoby zatrudnione
w danym zakfadzie pracy. Moze to, zdaniem niektorych pracodawcéw, skutkowac
utrudnieniami w wypetnianiu przez pracownikédw swoich podstawowych

obowigzkéw zawodowych.

,Druga rzecz to jest taka, ze ktos musi sie tg
osobq zajgc. | tu wydaje mi sie, ze jest najwiekszy
problem. Czyli pracodawcy moze pod tym kgtem
patrzq, ze obawiajq sie koniecznosci poswiecania
czasu praktykantom.” ID| 2 14

,Bo ludzie nie dos¢, ze muszq dbac¢ o to, Zeby
produkt byt dobrze wykonany, to jeszcze muszq
zwracac¢ uwage, co sie przekazuje danej osobie,
Zeby ta osoba obserwujgca, czy probujgca sie
uczy¢ w miare jak najszybciej sie nauczyta tego,

> Za: Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dn. 15 grudnia 2010 w sprawie praktycznej nauki zawodu
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co chce wykonywac. No jest to duzy naktad sity.”

IDI_3 str.13
Kolejng barierg, ktérg dostrzegajg pracodawcy, sg kwestie formalne. Czestym
skojarzeniem respondentdéw wigzgcym sie z obszarem organizacji praktyk
w swojej firmie jest ogromna w ich ocenie praca biurokratyczna do wykonania,
ktdra jest czynnikiem zniechecajgcym do inicjowania dziatan w tym zakresie.
Warto takze zwrécié¢ uwage, ze pracodawcy wskazujg nawet na ilo$¢ formalnosci
w tym zakresie tak duzg, ze pojawia sie potrzeba wyznaczenia pracownika tylko
do realizacji tego typu dziatan.

,Formalne umowy, dopinanie, tego typu rzeczy,,

to tez musiataby jakas osoba by¢ pewnie

oddelegowana do opieki nad nimi, w sensie jedna

do opieki, druga jakby do tych kwestii

formalnych.” IDI 2 14
Warto réwniez zauwazyé, ze zdaniem niektérych pracodawcéw organizacja
praktyk na terenie firmy wigze sie z podjeciem pewnego ryzyka dotyczgcego
jakosci pracy wykonywanej przez osoby praktykujagce w danym zaktadzie.
Z wypowiedzi respondentdéw mozna wnioskowac, ze przedsiebiorcy obawiajg
sie, ze nieznajomos¢ zagadnien i brak odpowiedniego doswiadczenia moze
rzutowaé¢ na poprawnos¢ wykonywanej pracy, co bedzie miato negatywny
wpltyw réwniez na wizerunek danej firmy wsréd klientéw. W tym przypadku
mozna stwierdzi¢, ze wczesniejsze negatywne doswiadczenia pracodawcow
w kontaktach z osobami realizujgcymi praktyke zawodowg skutkujg brakiem
otwartosci na kwestie podejmowania tego typu dziatan wsréd przedsiebiorcow.

,Mysmy na budowie mieli, na przyktad ludzi na
praktykach w trakcie zasadniczej szkoty, to
musielismy bardzo duzo rzeczy poprawiac.”
IDI_1 18

,Nosi to duze ryzyko tez zwigzane z tym, zZe
pracownik nie zawsze zdaje sobie sprawe z tego,
Ze swojq niewiedzq moze doprowadzi¢ do tego na
przyktad, ze zleceniodawca moze sie odwrdcic
od firmy, poniewaz produkt nie byt dobrze
wykonany,.” IDI_3 str.13

Analiza wywiaddw pogtebionych z przedsiebiorcami pozwala tez stwierdzi¢, ze
znacznym problemem dla pracodawcow jest réwniez deficyt informacji
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zwigzanych z mozliwosciami wspotpracy ze szkotami w tym zakresie.
Przedsiebiorcy sugerujg, ze tego typu dziatania powinny by¢ prezentowane
»jezykiem korzysci”, poniewaz wielu przedsiebiorcow nie posiada nawet
elementarnej wiedzy w tym zakresie i nie jest sSwiadoma, jakie benefity moze
z tego tytutu uzyskac. Przedsiebiorcy sugerujg, ze dobrym rozwigzaniem w tym
zakresie mogtyby byé spotkania z pracodawcami, ktéore pozwolityby na
przekazanie niezbednych informacji w tym obszarze.

,Pierwszy punkt, jaki mi sie nasungt to jest chyba
brak informacji. Pracodawca nie wie, jakie moze
miec z tego tytutu korzysci. Mnie sie nasuwa, Ze
moge miec¢ potencjalnego dobrego pracownika.
Natomiast nie wiem, jakie sq zwigzane
z tym procedury, koszty, cos gdzies styszatem, ale
nie wiem do konca. Mysle, ze cykl spotkan z
pracodawcami i ze szkotami to by byt dobrym
krokiem.” IDI_3 str.10

Warto jednak zaznaczyé, ze pomimo tych obaw pracodawcy dostrzegaja
w sensie ogélnym wiele korzysci z mozliwosci realizacji praktyki zawodowe;j
przez mtodych ludzi i wskazujg, ze jest ona szczegdlnie cenna w zakresie
pozyskiwania doswiadczenia zawodowego i przygotowania do skutecznego
funkcjonowania na rynku pracy. Udziat w praktykach zawodowych jest zdaniem
pracodawcow tym bardziej istotny, ze pozwala na zdobycie doswiadczenia
jeszcze przed ukonczeniem ksztatcenia, co moze by¢ pomocne, ich zdaniem,
w weryfikowaniu planéw zawodowych i ksztattowaniu dalszego rozwoju miodych
ludzi. Niejednokrotnie wskazujg oni rowniez, ze wiasciwie zrealizowana praktyka
zawodowa na etapie ksztatcenia moze by¢ cenniejsza niz mozliwos¢ odbycia
stazu po zakonczeniu edukacji.

,Uwazam, ze na etapie szkoty mozna wiecej
dobrego zrobié¢, poniewaz jednak ta osoba wraca
do szkoty po praktyce, moze z powrotem wrocic
do wiedzy teoretycznej, porozmawiac¢ ze swoimi
nauczycielami.. Sq wieksze mozliwosci. Natomiast
staz pracy, uwazam, nie zatatwia tutaj nic i za
duzo nie wnosi.” ID|_3 _str.12

,Ja mysle, ze im wczesniej osoba by zaczeta miec
stycznos¢ z maszynami, ze swojq profesjq, bytoby
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lepiej. Wiec ja mysle, ze szkota zawodowa, ktora

oferuje praktyki w zakfadach jest lepsza.”

IDI 3 str.12
Niektorzy pracodawcy wskazujg réwniez, ze organizacja praktyk w czasie
trwania edukacji pozwala uczniom na powigzanie wiedzy teoretycznej
z praktyka i weryfikacje umiejetnosci, przez co uczniowie mogg poczuc sie
bardziej dowartosciowani i pewni swoich kompetenc;ji i kwalifikacji. Taki rodzaj
dziatania pozwala, zdaniem pracodawcow, weryfikowa¢ plany zawodowe
mtodych ludzi juz na wczesnym etapie ich edukacji, co moze skutkowac
ksztattowaniem bardziej sSwiadomych pracownikéw.

,Mato tego, oni przyszliby do szkoty, wymienialiby
sie, potem bytoby zwiqzek pomiedzy tym, co sie
uczgq, a co jest im potrzebne, zaczeliby sie nad tym
wszystkim zastanawial. A moze doszliby do
wniosku, ze wcale nie jest wazne, ze mam piec
certyfikatow, jak okaze sie, ze ja nic nie umiem.
Nie wszyscy majqg predyspozycje Zzeby ukorczyc
studia wyzZsze, a taka jest teraz tendencja.”
IDI 2 str.17

Druga z form zaangazowania pracodawcow w przygotowanie absolwentéw
szkét zawodowych do funkcjonowania na rynku pracy, czyli staze zawodowe,
oznacza nabywanie przez bezrobotnego umiejetnosci praktycznych przez
wykonywanie zadan w miejscu pracy bez nawigzania stosunku pracy. Zgodnie
z art. 53 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy, do odbycia stazu mogg by¢ kierowane osoby znajdujgce sie
w szczegolnej sytuacji na rynku pracy. Obawg, ktdra czesto ujawnia sie
w wypowiedziach przedsiebiorcéw w odniesieniu do tej formy wspodtpracy, jest
podobnie jak w przypadku praktycznej nauki zawodu, kwestia czasu, jaki nalezy
poswieci¢ danemu stazyscie, a takze kwestia przyjecia odpowiedzialnosci za
prace wykonywang przez takie osoby.

,Chyba to, ze bierzemy odpowiedzialnosc..., ze
musimy nauczy¢ tego mifodego cztowieka pracy.
Niekoniecznie moze chcemy, niekoniecznie mamy
czas, wiec ten brak czasu, czy nawet u pracodawcy
brak zaangazowania. Bo taki stazysta moze pomac,
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ale moze i przeszkadzac taki stazysta, ktory chce sie
czegos nauczyc. IDI_6_str.8

W przypadku organizacji stazu zawodowego problemem dla pracodawcow jest
réwniez wymagana w niektdrych przypadkach gwarancja zatrudnienia. Zdaniem
przedstawicieli firm taki wymog prowadzi niejednokrotnie do sytuacji,
w ktorych czes¢ pracodawcodw nie przyjmuje stazystdw nie majgc pewnosci czy
dana osoba sprawdzi sie na zajmowanym stanowisku, ale takze czy przyszta
sytuacja ekonomiczna firmy bedzie pozwalata na zwiekszenie zatrudnienia.

,Minusem jest to, Ze zeby tego stazyste otrzymac,
w pierwszej kolejnosci wchodzi w gre gwarancja
zatrudnienia.” IDI_2 15

.10 teraz taka troche patowa sytuacja, jak ja go
nie chce zatrudnic¢ dalej, no to ja mu musze takg
opinie o nim takg negatywngqg wystawic, ze go nie
chce. A to czasami jest tak, ze komus niewiele
brakuje, ale Zzebym ja nie ponosit tych kosztow, to
musze mu popsuc te papiery. | jakby przez te
koniecznos¢ pozZniej dalszego zatrudnienia, to
czes¢, przedsiebiorcow sie eliminuje z tego
procederu.” IDI_2 15

Warto réwniez podkresli¢ sygnalizowany przez pracodawcéw brak informacji
w zakresie mozliwosci organizowania stazu zawodowego i wynikajgcy z tego
potrzebe spotkan z przedstawicielami urzedow zajmujacych sie wskazang
tematyka. Wazne tym kontekscie wydaje sie to, aby prezentowac pracodawcom
nie tylko obowigzki, jakie na nich spoczywajg, ale przede wszystkim opisywac
proces pod katem korzysci, jakie mogg wynikngé dla firm przyjmujacych
pracownikow na staz.

»Nikt z Urzedu Pracy ze mng o tym nie
rozmawiat, nie wiem, czy ja mam ponosic koszty
zwiqgzane ze stazem pracy danego pracownika, czy
to pracownik jest kierowany tutaj, jak to wszystko
wyglgda. Czy ten pracownik musi miec opiekuna,
co bytoby kosztem dla mnie, a przy dzisiejszym
deficycie pracownikow na rynku bytoby to bardzo
problemowe. Kto by sie miat tym zajqgc, nie wiem.
Brak jakichkolwiek informacji.” IDI_3_str.11
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Z wypowiedzi respondentdw mozna rowniez wnioskowac¢ pewne niezadowolenie
wynikajgce z tego, ze ich zdaniem inicjatywa w zakresie organizacji stazu
zawodowego pozostawiona jest niejednokrotnie po stronie pracodawcow.
Warto podkresli¢, ze w tym przypadku otwiera sie szerokie pole do dziatania dla
przedstawicieli urzedéw zajmujgcych sie wskazang tematyka. Pracodawcy
wskazujg bowiem liczne dziatania, ktorych oczekiwaliby od urzednikéw w tym
zakresie. Wsrdd sugerowanych sposobdw dziatania w tym zakresie pojawia sie
m.in. propozycja bezposrednich spotkan z przedstawicielami przedsiebiorcow
stuzgcych przyblizeniu zatozen organizacji stazu zawodowego.

,10 dalej pracodawca musi z tq inicjatywqg

wychodzi¢. Natomiast nie miatem, nie bytem

zaproszony na spotkanie, tudziez nikt do mnie

z Urzedu Pracy nie zadzwonit z zapytaniem, czy

ja, jako pracodawca chciatbym zorganizowac

tez prace dla kogokolwiek.” ID|_3 str.11
Nalezy jednak podkreslié¢, ze w wielu wypowiedziach przedsiebiorcy deklarujg
otwartos¢ i gotowos¢ podjecia takiej wspdtpracy formutujgc jednak wobec
Powiatowych Urzeddw Pracy oczekiwania odnosnie zakresu pozadanych
informacji.

,Fajnie by byto, zeby Urzqd Pracy chociaz wystat

jakies informacje zwiqzane z tym do pracodawcow

formie nawet ulotek A czasami przyjsc, tak jak sie

dzisiaj spotkalismy, porozmawiac, co tam dokfadnie

powinno by¢ zawarte. Bo urzednik, ktory nigdy nie

prowadzit dziatalnosci gospodarczej on do konca

chyba nie jest swiadomy, co potrzebuje

pracodawca, jakich informacji, zeby sie jednak

przekonac do pewnych form.” IDI_3_str.11
Z przeprowadzonej analizy wynika, ze przedsiebiorcy s3 w wiekszosSci otwarci na
mozliwos¢ wspotpracy z systemem szkolnictwa zawodowego. Dla porzadku
nalezy jednak zauwazy¢, ze dostrzegajg oni wiele barier na drodze skutecznego
wspotdziatania w tym zakresie. Zauwazalny jest tez deficyt informacji w tym
zakresie. Dlatego wazne wydaje sie to, aby inicjowac dziatania, ktore pozwola
zniwelowaé¢ sygnalizowane braki informacyjne, jak réwniez zacheci¢
przedsiebiorcow do bardziej aktywnego angazowania sie w proces ksztatcenia
zawodowego. Taka potrzeba jest szczegdlnie istotna w niekorzystnej z punktu
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widzenia pracodawcéw sytuacji, jaka panuje obecnie na rynku pracy, kiedy
pozyskania odpowiednio wykwalifikowanego pracownika jest trudne nie tylko
z powodu braku dostepnosci absolwentow szkdét zawodowych, ale przede
wszystkim z uwagi na niskg stope bezrobocia. Wspdtudziat w ksztatceniu
pracownikdw moze by¢ sposobem na przyciggniecie do danej firmy
pracownikdw, ktdrzy bedga chcieli pracowaé w firmie przez dtuzszy czas. Jednym
ze sposobow na tego rodzaju kooperacje przedsiebiorstw z systemem
ksztatcenia jest wdrozenie systemu ksztatcenia dualnego, ktéry spotkat sie ze
wstepnym zainteresowaniem czesci przedsiebiorcow. Efektywne wdrozenie
systemu wymaga jednak odpowiedniego podejscia i zachecenia pracodawcow
do zaangazowania sie, w tym finansowego i organizacyjnego, w proces
przygotowania ucznidw szkét zawodowych do pracy w danym zawodzie.
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IV. Wnioski i rekomendacje

1. W ostatnich latach region swietokrzyski doswiadcza korzystnych trendow
zachodzacych na rynku pracy. Teze te potwierdzajg analizy statystyki
pokazujgce dynamike tworzenia i likwidowania miejsc pracy. W przypadku liczby
nowopowstajgcych miejsc pracy mamy do czynienia w analizowanym okresie
z postepujgcg poprawg sytuacji, przy czym w wojewodztwie swietokrzyskim
proces ten przybierat bardziej natezong forme w poréwnaniu z catg Polskg, co
oznacza, ze przyrost w liczbie miejsc pracy byt wyiszy od sredniej krajowe;.
Podobnie pozytywne tendencje s3g obserwowane w przypadku danych
dotyczacych likwidacji miejsc pracy. W ostatnich latach dynamika zmian
przybrata wybitnie dodatni charakter, szczegdlnie w przypadku wojewddztwa
Swietokrzyskiego, gdzie od 2008 roku mamy do czynienia z sytuacja, w ktorej
liczba ofert pracy zgtoszonych w urzedach pracy przyrasta wyraznie szybciej
niz w skali ogolnokrajowej.

2. Korzystnym zjawiskom na rynku pracy towarzyszg takze korzystne trendy
w zakresie rozwoju przedsiebiorczosci. Poczawszy od 2004 roku liczba
przedsiebiorstw w wojewodztwie Swietokrzyskim rosta niemal systematycznie.
Wzrost ten byt szczegdlnie zauwazalny w przypadku najmniejszych
przedsiebiorstw, a jego dynamika malata wraz ze wzrostem wielkosci firm,
(w przypadku najwiekszych podmiotéw powyzej 250 pracownikdéw). Pojawianie
sie coraz to wiekszej liczby mikro i matych przedsiebiorstw $wiadczy
o pozytywnych trendach w rozwoju gospodarki regionu i zwiekszaniu sie roli
sektora MSP. Jest to zresztg zgodne z ogdlnokrajowg tendencjg (np. liczba firm
ogotem wzrosta w Polsce w latach 2004-2016 z ok. 3,6 min do 4,2 miln, z tego
liczba firm mikro wzrosta o ok. 20%, a firm zatrudniajgcych po 1000 osdb spadta
o ok. 5%), ktéra moze by¢ po czesci efektem oddziatywania funduszy UE
ukierunkowanych w duzej mierze na wsparcie sektora MSP.

3. Jesli chodzi o strukture gospodarki to najwiecej mieszkancow
Swietokrzyskiego zatrudnionych jest w rolnictwie, lesnictwie, towiectwie lub
rybactwie, przy czym nalezy tu pamieta¢ o niewielkiej liczbie przedsiebiorstw
dziatajgcych w tym sektorze. Taki wynik ma jednak zapewne przyczyne w tym,
ze obejmuje osoby pracujgce w gospodarstwach rodzinnych. Jest to ponadto
udziat dwukrotnie wyzszy niz w przypadku catego kraju. Jesli chodzi o pozostate
sektory, to niemal jedna czwarta pracownikdw jest zatrudnionych w przemysle
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i budownictwie (wyraznie mniej niz w skali kraju), a niemal co pigty zatrudniony
pracuje na rzecz handlu czy zakwaterowania i gastronomii. Warto doda¢, ze we
wszystkich poza rolnictwem sektorach zatrudnienie w wojewddztwie
Swietokrzyskim ma mniejszy udziat w poréwnaniu do danych ogdlnokrajowych.
Pokazuje to, ze struktura gospodarki wymaga w dalszym ciggu unowoczesnienia.

4. Uzupetnieniem danych dotyczgcych struktury gospodarki sg informacje na
temat liczby przedsiebiorstw dziatajgcych w poszczegdlnych branzach. Najwiecej
przedsiebiorstw dziata w obszarze szeroko rozumianego handlu (zaréwno
detalicznego, jak i hurtowego). Istotng role odgrywaja takze budownictwo oraz
przetworstwo przemystowe. Dane te sg co do tendencji zgodne z danymi
ogolnopolskimi, cho¢ wystepujg pewne roznice w zakresie szczegotowych
proporcji, np. w wojewoddztwie Swietokrzyskim mamy wyraznie wyzszy udziat
przedsiebiorstw zajmujacych sie szeroko rozumianym handlem (sekcja G).
Nieznacznie wyzszy udzial majg tez przedsiebiorstwa zajmujgce sie
budownictwem i przetwdrstwem przemystowym. Z kolei w skali ogélnokrajowej
mamy do czynienia z wiekszym udziatem firm z sekcji J (obejmujacej miedzy
innymi sektor IT), zajmujgcych sie obstugg rynku nieruchomosci (sekcja L) czy
wreszcie prowadzacych dziatalno$é profesjonalng, naukowg i techniczng (sekcja
M, ktdéra obejmuje miedzy innymi podmioty zajmujace sie dziatalnoscig
badawczo-rozwojowg). Mamy zatem w regionie swietokrzyskim pewne deficyty
w zakresie rozwoju branz najbardziej zaawansowanych technologicznie.

5. Korzystne zjawiska na ryku pracy identyfikowane na poziomie statystyki
publicznej znajduja odzwierciedlenie w rzeczywistych zachowaniach
przedsiebiorcéw uczestniczacych w przedmiotowym badaniu. Przedsiebiorcy
majg w planach przede wszystkim zwiekszanie zatrudniania pracownikéw.
Jest to przy tym uwarunkowane gitownie planami rozwojowymi firm
polegajacymi na poszerzeniu dziatalnosci i wzroscie ich obrotow. Pozwala to
miec nadzieje, ze tendencje na rynku pracy nie majg charakteru incydentalnego.
Negatywnym aspektem jest wskazywany przez przedsiebiorcéw planujgcych
redukcje zatrudnienia wzrost kosztow pracy zwigzany zapewne w duzej mierze
z podnoszong wysokoscig minimalnego wynagrodzenia, jak rowniez
osktadkowaniem umow cywilno-prawnych.

6. Korzystnym zjawiskom w zakresie podazy ofert pracy towarzyszg niestety
negatywne zjawiska w obrebie podazy kandydatéw do pracy, w tym oséb
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o pozadanych kompetencjach i kwalifikacjach zawodowych. Problemy ze
znalezieniem pracownikdw na krajowym rynku pracy powodujg, ze firmy
zwracajg sie w kierunku pracownikow z zagranicy, gtéwnie Ukraincow
i Biatorusinow.

7. Jesli chodzi o metody rekrutacji, to dominuje poszukiwanie dobrych
kandydatow poprzez osoby znajome, jak rdéwniez za posrednictwem
Powiatowych Urzedéw Pracy. Zwraca uwage mata aktywnos$¢ polskich
bezrobotnych w zakresie samodzielnego poszukiwania pracy, zwtaszcza
w porédwnaniu z pracownikami z =zagranicy, ktérzy w niemal potowie
przypadkow sami zgtaszajg sie do pracodawcow z zapytaniem o mozliwosc
zatrudnienia.

8. Zawody, w obrebie ktdérych pracodawcy majg najwiecej problemoéw ze
znalezieniem odpowiednich pracownikow to sprzedawcy (rowniez w branzy
spozywczej), kierowcy samochoddéw ciezarowych, przedstawiciele handlowi
i kucharze. Jednoczesnie bazujgc na ogdlnodostepnych danych statystycznych
dotyczacych rynku pracy mozemy stwierdzic, ze w wojewddztwie
Swietokrzyskim wystepuje zapotrzebowanie na osoby wykonujace proste prace
badz wykwalifikowanych robotnikdéw i rzemieslinikow, jak rowniez pracownikow
szeroko rozumianego sektora ustugowego, w tym handlu.

W przypadku grup zawoddéw, w obrebie ktdrych prognozowana jest redukcja
zatrudnienia mamy grupy wielkie dotyczgce dziedzin gospodarowania, ktére
W miare postepujgcego rozwoju gospodarczego (najogdlniej rzecz ujmujac
stopniowego przechodzenia od prostej wytwodrczosci w  kierunku
wyspecjalizowanych ustug) beda traci¢ na znaczeniu. Nie bez znaczenia jest
takze postepujgca automatyzacja produkcji (mechanizacja rolnictwa), ktéra
w dtuzszej perspektywie moze wymuszaé redukcje zatrudnienia.

9. Z punktu widzenia przedsiebiorcéw rekrutujgcych pracownikéw niezmiernie
wazne wydajg sie odpowiednie kompetencje kandydatow do pracy,
mieszczgce sie w wiekszosci w grupie tzw. kompetencji kluczowych,
postrzeganych czesto jako cechy wrodzone takie jak sumienno$¢, pracowitosc
czy umiejetnos¢ wspotpracy. Kwalifikacje potwierdzone certyfikatami lub
dyplomami uzyskania okreslonych umiejetnosci zawodowych, jakkolwiek sg
uwzgledniane w procesie rekrutacji to w ocenie pracodawcoéw nie zawsze
decydujg o przydatnosci przysztego pracownika.
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10. Przedsiebiorcy s generalnie otwarci na potrzeby w zakresie szkolenia
pracownikow — 7 na 10 przedstawicieli firm deklaruje, ze ich przedsiebiorstwa
umozliwiajg pracownikom zwiekszanie kompetenc;ji i kwalifikacji. S to gtdwnie
szkolenia dajgce konkretne umiejetnosci zawodowe, ale takze szkolenia
ksiegowo-podatkowe, istotne z punktu widzenia zarzgdzania firmami. Szkolenia
s3 najczesciej finansowane ze $Srodkéw witasnych. Zwraca uwage niewielka
popularnos¢ srodkéow zewnetrznych, jak chociazby srodkdéw pochodzacych
z funduszy UE oraz Krajowego Funduszu Szkoleniowego. Dostepnos¢ zZrodet
finansowania jest o tyle istotna, ze brak srodkéw finansowych jest jedna
z czesciej wskazywanych przyczyn ograniczania dziatan szkoleniowych. Inne
powody to rowniez brak czasu, rozumianego zapewne jako efekt duzej ilosci
zadan zawodowych uniemozliwiajgcych wygospodarowanie czasu na szkolenia,
ale takze brak znajomosci ofert instytucji szkoleniowych lub ich nieadekwatnos¢
wzgledem potrzeb i oczekiwan pracodawcow.

11. Tylko nieliczni pracodawcy zetkneli sie z pojeciem ksztatcenia dualnego.
Cho¢ po zapoznaniu sie z istotg pojecia wiekszos¢ wyrazata przychylne
nastawienie to jednak trzeba podkresli¢, ze az 6 na 10 przedsiebiorstw (59,3%)
nie wspotpracowato nigdy ze szkotami zawodowymi w zakresie organizacji
praktyk zawodowych. Podstawowym powodem zgtaszanym przez 44,7%
przedsiebiorcéw byt brak zainteresowania tego rodzaju aktywnoscig (!), a wg
niemal co czwartego przedsiebiorcy (22,7% wskazan) nie ma w danej lokalizacji
szkoty ksztatcgcej w pozgdanym profilu.

12. W zakresie organizacji praktyk i stazy nalezy podkresli¢, iz pracodawcy
dostrzegajq liczne bariery zwigzane z tego typu dziataniami, jednak w duzym
stopniu deklarujg gotowos$¢ do wspdtpracy w tym zakresie. Nalezy jednak
zwroci¢c uwage, iz w wielu przypadkach pracodawcy sygnalizujg brak
niezbednych informacji w tym obszarze. Pozgdane wydajg sie w tym zakresie
dziatania zmierzajagce do zmniejszenia tych deficytow. Przyblizeniu
przedsiebiorcom zasad i mozliwosci zwigzanych z organizacjg praktyk i stazu
zawodowego mogtyby stuzyé np. spotkania z pracodawcami czy dystrybucja
materiatow informacyjnych dotyczacych tego zagadnienia.
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Tabela 18. Tabela rekomendacji.

niedostatecznie angazuja
sie w proces ksztatcenia
zawodowego uzasadniajac,
ze jest to spowodowane:

brakiem informacji

o mozliwosciach
ksztatcenia

w zawodach
witasciwych dla danego
przedsiebiorcy

nieznajomoscia
obowigzujgcych w tym
zakresie przepisow,
procedur i wymagan

niewielka wiedza
przedsiebiorcow na
temat idei ksztatcenia
dualnego.

przedsiebiorcéow do
szerszej partycypacji
W procesie
ksztatcenia
zawodowego w
obliczu problemoéw
z pozyskaniem
odpowiednich kadr.

Promowaé wsrod
sSwietokrzyskich
przedsiebiorcéw idee
ksztatcenia dualnego.

Pracy,

Urzad Marszatkowski
Wojewddztwa
Swietokrzyskiego,

samorzady powiatowe,
szkoty zawodowe,

powiatowe urzedy
pracy,

Kuratorium Oswiaty
w Kielcach

przedsiebiorcéw materiaty w
prosty sposob pokazujgce mozli-
wosci wspétpracy ze szkotami
zawodowymi oraz obowigzujgce
w tym zakresie procedury.

Zaangazowac w proces
organizacji praktyk z udziatem
przedsiebiorcdw samorzady
powiatowe. Rozwazy¢ wytonienie
w poszczegdlnych powiatach
0s0b odpowiedzialnych za rozwdj
szkolnictwa zawodowego, w tym
za wdrazanie idei ksztatcenia
dualnego.

Organizowac w poszczegoélnych
powiatach spotkania branzowe
lub konferencje z udziatem
przedsiebiorcow oraz szkét

i centréw ksztatcenia
praktycznego.

W szerszym zakresie wykorzystaé
potencjat organizacji zrzesza-
jacych przedsiebiorcéw do pro-
mowania idei praktyk Zawodo-
wych i ksztatcenia dualnego.

Adresat/ Oczekiwany efekt
Lp. Whiosek Rekomendacja adresaci Sposdb wdrozenia wdrozenia
rekomendacji rekomendac;ji
1. | Przedsiebiorcy Przekonywad Wojewddzki Urzad Opracowac i upowszechni¢ wérod | Zwiekszenie

zaangazowania
przedsiebiorstw we
wspotprace ze szkotami
zawodowymi w zakresie
organizacji ksztatcenia
zawodowego, w tym
takze ksztatcenia
dualnego w szkotfach
branzowych.
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Szkolnictwo zawodowe zbyt
wolno reaguje na zmiany
zachodzace

w gospodarce

Uwzgledniaé

w ofercie szkét
zawodowych
(branzowych) te
zawody, ktore sg
deficytowe lub
W ciggu najblizszych
lat stang sie
deficytowymi.
Odpowiadaé na
konkretne
zapotrzebowanie
przedsiebiorstw.

Promowad wsréd
mtodziezy gim-
nazjalnej

(w perspektywie
reformy edukacji
wsrod ucznidw
ostatnich klas szkot
podstawowych) idee
ksztatcenia
zawodowego w
szkotach branzowych
i technikach poprzez
pokazywanie
rzeczywistego
zapotrzebowania na
okreslone zawody
wraz z pokazaniem

szkoty zawodowe,

samorzgdy powiatowe,
powiatowe urzedy

pracy,

Wojewddzki Urzad
Pracy,

Urzad Marszatkowski
Wojewddztwa
Swietokrzyskiego,

Kuratorium Oswiaty
w Kielcach

Przeprowadzi¢ w kazdym
powiecie z udziatem
przedsiebiorcow weryfikacje
kierunkdéw ksztatcenia

w szkotach zawodowych.

Dokonywac systematycznej
analizy rzeczywistych potrzeb
przedsiebiorcéw w oparciu

o wykazy zawodoéw
deficytowych i nadwyzkowych
opracowywane przez urzedy
pracy oraz uwzgledniajace
rzeczywiste potrzeby zgtaszane
przez przedsiebiorcow.

Prowadzi¢ w spoteczenstwie
statg promocje szkolnictwa
zawodowego jako pozytywnej
drogi rozwoju kariery
zawodowe;.

Organizowa¢ w gimnazjach
(w szkotach podstawowych):

e zajecia z udziatem doradcow
zawodowych pokazujgce
mozliwosci dobrego
funkcjonowania
W Zyciu oraz dalszego
rozwoju po ukonczeniu
szkoty branzowej lub
technikum

Dostosowywanie
kierunkdéw ksztatcenia
do rzeczywistych
potrzeb gospodarki.

Zwiekszenie liczby
mtodziezy uczacej sie

w szkotach branzowych i
technikach.

Ograniczenie
problemow
przedsiebiorstw
z pozyskaniem
pracownikow

z okreslonymi
kompetencjami i
kwalifikacjami
zawodowymi.
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konkretnych potrzeb
przedsiebiorcow

i informacji o warun-
kach pracy i ptacy.

e  wycieczki
zawodoznawcze”
pokazujgce rzeczywiste
warunki pracy w
poszczegdblnych zaktadach

Absolwenci szkot
zawodowych nie posiadaja
kompetencji kluczowych
niezbednych dla
funkcjonowania

w przedsiebiorstwie:

e porozumiewanie sie
w jezyku ojczystym

e porozumiewanie sie
w jezykach obcych

e kompetencje
matematyczne
i podstawowe
kompetencje naukowo-
techniczne

e kompetencje
informatyczne

e umiejetnos¢ uczenia sie

e kompetencje spoteczne
i obywatelskie

e inicjatywnosc
i przedsiebiorczosc

e Swiadomosc i ekspresja
kulturalna

W toku ksztatcenia
zawodowego zwracac
szczegdlna uwage na
ksztattowanie u
uczniéw kompetencji
kluczowych.

szkoty zawodowe,

Kuratorium Oswiaty
w Kielcach

Zorganizowac w szkotfach
zawodowych szkolenia rad
pedagogicznych przypominajgce
o celowosci ksztattowania
kompetencji kluczowych i ich
znaczeniu dla absolwentéw w
momencie podjecia pracy
zawodowej.
W toku ksztatcenia zawodowego
zwracac szczegblng uwage na
ksztattowanie u uczniow
nastepujgcych cech
i kompetencji:
e samodzielnos¢,
e odpowiedzialnos¢
i sumiennos¢
e umiejetnosé pracy
zespotowej
e odpornos¢ na stres
e kultura osobista

e praktyczne wigzanie wiedzy
z réznych dziedzin

e znajomosc jezykdéw obcych
(technicznych)

Podniesienie poziomu
wykorzystywania
kompetencji kluczowych
przez absolwentow
szkét zawodowych.
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e znajomosc¢ podstawowego

oprogramowania
komputerowego
niezbednego w produkcji
(np. AutoCad)

e czytanie ze zrozumieniem

rysunkéw technicznych

Czes¢ przedsiebiorcow
unika prowadzenia dziatan
na rzecz podnoszenia
kompetencji

i kwalifikacji pracownikéw
motywujgc to brakiem
wystarczajgcych srodkéw
finansowych oraz
niedostateczng wiedza na
temat ofert firm
szkoleniowych.

Popularyzowac wsrod
przedsiebiorcéw
mozliwosci
finansowania dziatan
szkoleniowych

z wykorzystaniem
srodkéw
zewnetrznych, w tym
Krajowego Funduszu
Szkoleniowego.

Zachecac firmy
szkoleniowe
dziatajgce na
obszarze
wojewddztwa
Swietokrzyskiego do
szerszego
promowania swoich
ofert.

Wojewddzki Urzad
Pracy,

Urzad Marszatkowski
Wojewddztwa
Swietokrzyskiego,

samorzady powiatowe,

powiatowe urzedy
pracy

Upowszechniac oferty
Krajowego Funduszu
Szkoleniowego, m.in. poprzez
wspotprace z organizacjami
zrzeszajgcymi pracodawcow.

Promowa¢ mozliwosci
podnoszenia kompetencji
zawodowych finansowanych
w ramach funduszy UE.

Zwiekszenie liczby
pracownikow
korzystajacych

z mozliwosci
podnoszenia swoich
kompetencji i
kwalifikacji
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V. Zataczniki

5.1 Scenariusz wywiadow pogtebionych z przedsiebiorstwami

Blok | Analiza postaw pracodawcéw wobec inwestowania w rozwoj zasobow
ludzkich

1) Kompetencje
- Jak oceniajg Pan/i kompetencje pracownikdw? Prosze wskazaé, jakie sg
wymagane a jakich brakuje?
- Ktére kompetencje s3 najwazniejsze? Ktére sg najbardziej pozagdane? Ktorych
kompetencji jest przesyt?
- Przedstawie teraz Panu/i liste kompetencji prosze wskaza¢ czy sg one
kluczowe raz czy ich brakuje wsrdd pracownikéw.

a) Umiejetnosc¢ pracy w zespole

b) Efektywna komunikacja

c) Zaangazowanie w zadania

d) Elastycznos¢ dostosowania sie do nowych sytuacji

e) Umiejetnos¢ reagowania w sytuacjach kryzysowych

f) Gotowos$¢ do rozwoju, uczenia sie

g) Odpowiedzialne dazenie do celu

h) Kreatywnos¢, inicjowanie nowych pomystow
- Jakie kompetencje koniecznie muszg pracownicy uzupetni¢? W jaki sposdéb?
Z czego to wynika? Czy firma moze w jakis sposdb wspomadc pracownikéw?

2) Kwalifikacje
- Jak ocenia Pan/i kwalifikacje pracownikdw? Prosze wskazaé, jakie s3
wymagane, jakich brakuje?
- Ktére kwalifikacje s3 najwazniejsze? Ktére sg najbardziej pozadane a ktérych
brakuje? Ktérych kwalifikacji jest przesyt?
- Przedstawie teraz wykaz kwalifikacji prosze dokonal oceny czy s3 one
u Pana/i w firmie wymagane oraz czy jest ich deficyt
a) Uprawnienia (certyfikaty, dyplomy) do wykonywania okreslonego
zawodow
b) Uprawnienia (certyfikaty, dyplomy) do wykonywania okreslonych
czynnosci np. obstuga urzadzen transportowych

87



c) Znajomos¢ obstugi sprzetu IT

d) Znajomosc¢ jezykdw obcych

e) Wyksztatcenie w odpowiednim kierunku

f) Kursy specjalistyczne,
- Jakie kwalifikacje koniecznie muszg pracownicy uzupetni¢? W jaki sposdéb?
Z czego to wynika? Czy firma moze w jaki$ sposéb wspomoc pracownikéw? Bez
ktorych kwalifikacji pracownicy nie moga podjac pracy ?

3) Szkolenia
- Jak wyglada u Panstwa w firmie system szkoleniowy dla pracownikow? lle
szkolen byto realizowanych w okresie ostatnich 12 miesiecy (nie dotyczy szkolen
obowigzkowych BHP, ppoz)? Z jakich szkolen korzystali obecni pracownicy
w okresie ostatnich 12 miesiecy(nie dotyczy szkoleri obowigzkowych BHP, ppoz)?
Czy byty to:

a) szkolenia z zakresu ksiegowosci i finanséw

b) szkolenia z zakresu przepiséw prawa pracy, obstugi kadrowej

c) szkolenia ze sprzedazy, negocjacji, obstugi klienta

d) szkolenia z marketingu, PR

e) szkolenia podnoszgce umiejetnosci korzystania z urzadzen IT

f) szkolenia jezykowe
- Czy planujg Panstwo szkolenia dla pracownikow w celu podwyzszenia ich
kompetencji i kwalifikacji ? Jakie zrédta finansowania wystepujg przy systemie
szkoleniowym? Czy korzystajg Panstwo z zewnetrznych Zzrédet finansowania?
- Prosze scharakteryzowa¢ idealnego pracownika, jakie kompetencje by
posiadat taki pracownik? Jakie powinien posiadaé¢ kwalifikacje? Jakim
zachowaniem powinien sie wyrdzniac?

Blok Il Oczekiwania pracodawcy wobec ksztatcenia zawodowego

1) Ocena absolwentéw szkét zawodowych
- Jak ocenia Pan/i przygotowanie absolwentéw szkét zawodowych do
wykonania zawodu? — Jakich kompetencji brakuje absolwentom? Czy wystepuje
réznica przygotowania w szkotach zawodowych? Z czego to wynika? Czy
wystepuja roznice ksztatcenia w zaleznosci o kierunku w ramach szkél
zawodowych? Jakie majg Panstwo zdanie na temat programu ksztafcenia
zawodowego?
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- Jak oceniajg Pan/i kwalifikacje absolwentow pozyskane w trakcie nauki
w szkole? Czy kwalifikacje sg wystarczajgce? Ktorych brakuje? Ktére nie sg
potrzebne?

2) Organizacja praktyk/stazy

- Czy wspotpracujg Panstwo ze szkotami w zakresie organizacji strazy/praktyk?
Dlaczego tak? Dlaczego nie? Co musi zaistnieé, aby wspoétpraca byta dla
Panstwa satysfakcjonujaca?
- Co decyduje badz miatoby wptyw na wspédtprace ze szkotami w zakresie
organizacji stazy?
- Jak Pan/i sadzi, co moze zniecheca¢ przedsiebiorstwa do tego, Ze nie
wspotpracujg ze szkotami w zakresie organizacji stazy?
- Jakie plusy oraz jakie minusy widzi Pan/i dla swojej firmy pod katem udziatu
w programach stazowych? Co firma zyskuje? Z jakimi trudnos$ciami firma sie
zmaga?
- Jakie majg Panstwo doswiadczenia w zakresie organizacji stazy dla uczniéw
szkét zawodowych ? Czy uczestnicy stazy zostali po odbyciu stazu zatrudnieni?
- Jak Pan/i ocenia staze organizowane przez Urzedu Pracy? Prosze wskazac
plusy/minusy, obszary do poprawy.
- Jak Pan/i ocenia staze/praktyki organizowane przez szkoty? Prosze wskazac
plusy/minusy, obszary do poprawy.
- Czy jest Pan/o zwolennikiem ksztatcenia dualnego ( przyktad: 3 dni nauka
w szkole, 2 dni praktyka w zaktadzie pracy)? Czy taki system ksztatcenia bedzie
miat pozytywnym wptyw na rynek pracy ? Jakie sg plusy takiego ksztatcenia?
Jakie s3 minusy?
- Gdyby miat Pan/i poréwnaé¢, wybra¢ lepsze rozwigzanie podnoszace
kwalifikacje, kompetencje absolwentdw np. szkét zawodowych, to czy bytyby to
praktyki zawodowe w systemie szkolnym czy staz organizowane przez PUP ?
- Na koniec naszej rozmowy chciatabym/chciatabym jeszcze z Panem/nig
porozmawia¢ ogodlnie o rekrutacji. Prosze wskaza¢ jakie wg Panstwa sg giowne
przyczyny problemow z rekrutacjg(u Panstwa w firmie jesli wystepujg oraz
w Panstwa branzy)?

Dziekuje za udziat w badaniu
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5.2 Kwestionariusz wywiadu CATI

Dzien dobry, nazywam sie ...... i jestem ankieterem ASM — Centrum Badan
i Analiz Rynku Sp. z 0.0. Na zlecenie Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Kielcach
przeprowadzamy badanie dotyczace zapotrzebowania przedsiebiorcow na

zawody i kwalifikacje w woj. Swietokrzyskim oraz oczekiwan przedsiebiorcow

wobec ksztatcenia zawodowego i ustawicznego. Wywiad jest anonimowy,
a informacje uzyskane w trakcie wywiadu majg charakter poufny. Przewidywany
czas trwania wywiadu to ok 15minut. Panstwa opinia bedzie nieocenionym
zrédtem informacji w wyzej wymienionych obszarach.

BLOK 1: Plany kadrowe przedsiebiorcow

P1: Czy planujg Panstwo do korica 2018r dokona¢ jakis ruchéw kadrowych tj. zwiekszyé
i/lub zmniejszy¢ zatrudnienie?(pytanie jednokrotnego wyboru, nie czytac kafeterii)

a) TAK

b) NIE (przejscie do pytania nr 9)

P2: Na czym beda polega¢ planowane ruchy kadrowe ?(pytanie wielokrotnego wyboru,
czytac kafeterie)
a) planujemy zwiekszy¢ zatrudnienie(przejscie do pytania 4)
b) planujemy zmniejszy¢ zatrudnienie
c) planujemy ruchy kadrowe, ktére nie zmienig ogdlnej liczby zatrudnionych (np.
zastgpienie pracownikéw odchodzgcych na emeryture) (przejscie do pytania 9)

P3 Prosze wskazaé najwazniejszy powod planowanych zwolnien? (przejscie do pytania 9,
pytanie wielokrotnego wyboru, czytac kafeterie)

a) Zmiana profilu dziatalnosci

b) Wprowadzenie zmian technologicznych w firmie

c) Ograniczenie dotychczasowej dziatalnosci

d) Wazrost kosztow zatrudnienia

e) Spadek obrotéw firmy

f) Inne, jakie?

g) Nie wiem/Trudno powiedzie¢

P4.Prosze wskaza¢ najwazniejszy powdd planowanego zwiekszenia zatrudnienia?
(pytanie jedno krotnego wyboru, czytac kafeterie)

a) Zmiana profilu dziatalnosci

b) Wprowadzenie zmian technologicznych w firmie

c) Poszerzenie dotychczasowej dziatalnosci

d) Spadek kosztéw zatrudnienia

e) Wazrost obrotéow firmy

f) Inne, jakie?

g) Nie wiem/Trudno powiedzie¢

P5: lle 0séb oraz na jakie stanowiska pracy planujg Panstwo zatrudni¢ do korica 2018r.
(do kazdego stanowiska prosze wskazac ilos¢ osob).
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P6: Na jakaforme umowy planujg Panstwo zatrudni¢ nowych pracownikéow? (pytanie
wielokrotnego wyboru, czytac kafeterie)

a) umowa o prace

b) umowa o dzieto

c) umowa zlecenie

d) kontrakt

€) INNAJaKa ? ot

P7: Czy biorg Panstwo pod uwage zatrudnienie cudzoziemcéw w ramach planowanego
zwiekszenia zatrudnienia? (pytanie jednokrotnego wyboru, nie czytac kafeterii)

a) TAK

b) NIE

P8: Prosze uzasadnié¢ swojg odpowiedz:

P9: Czy zatrudniajg Panstwo obecnie cudzoziemcdw? (pytanie jednokrotnego wyboru, nie
czytac kafeterii)

a) TAK, ilu?....

b) NIE (przejscie do pytania 14)

P10: Z jakich Panstw pochodzg zatrudnieni cudzoziemcy? (pytanie wielokrotnego
wyboru, czytac kafeterie)

a) Ukraina

b) Biatorus

c) Motdawia

d) Gruzja

e) Rosja

f) Inne, jakie?....

P11: W jaki sposob firma pozyskata pracownikéw z zagranicy? (pytanie wielokrotnego
wyboru, czytac kafeterie)

a) przez agencje posrednictwa pracy

b) przez urzedy pracy

c) sami sie do nas zgtaszajg

d) przez ogtoszenia

e) z polecenia kogos z rodziny

f) inny...

P12: Jak oceniajg Panstwo prace zatrudnionych u Panstwa w firmie cudzoziemcéw?
(pytanie jednokrotnego wyboru, czytac kafeterie)

a) b. dobrze

b) dobrze

c) Srednio

d) zle

e) bardzo Zle

P13: Prosze uzasadni¢ swojg ocene:

BLOK 2: Strategia rekrutacji nowych pracownikéw

P14: Prosze wymieni¢ najczesciej stosowane sposoby rekrutacji nowych pracownikéw:
(pytanie wielokrotnego wyboru, czytac kafeterie)
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a) ogtoszenia w mediach tradycyjnych (np.: prasa, radio, telewizja regionalna, inne)

b) przez oferty w urzedzie pracy

c) przez agencje posrednictwa pracy

d) portale z ogtoszeniami o prace (np.: pracuj.pl, olx, inne)

e) dniotwarte

f) targi pracy

g) polecenie rodziny, znajomych

h) ogtoszenia z wykorzystaniem Medidw 2.0 (np. biuletyny, e-maile, social media,
inne)

i) wspodtpraca z osrodkami edukacji (np.: uniwersytety, szkoty zawodowe, inne)

§)INNE, JAKIE v e

P15: Prosze oceni¢ skutecznos$é, w skali od 1 do 5, przy czym 1 oznacza bardzo niska
skuteczno$¢, a 5 oznacza bardzo wysoky skutecznos$é, najczesciej stosowanych form
rekrutacji:
(Ankieterowi wyswietlq sie tylko te sposoby rekrutacji, ktore respondent wybrat
w poprzednim pytaniu).

a) ogtoszenia w mediach tradycyjnych (np.: prasa, radio, telewizja regionalna, inne)

b) przez oferty w urzedzie pracy

c) przez agencje posrednictwa pracy

d) portale z ogtoszeniami o prace (np.: pracuj.pl, olx, inne)

e) dniotwarte

f) targi pracy

g) polecenie rodziny, znajomych

h) ogtoszenia z wykorzystaniem Medidow 2.0 (np. biuletyny, e-maile, social media,

inne)
i) wspotpraca z osrodkami edukacji (np.: uniwersytety, szkoty zawodowe, inne)
J)INNE, JAKIE e s

P16: Czy podczas procesu rekrutacji napotkali Panstwo na jakies problemy?
(pytanie jednokrotnego wyboru, nie czytac kafeterii)

a) TAK

b) NIE (przejscie do pytania 19)

P17: Prosze wskaza¢ stanowisko/stanowiska pracy i/lub zawody, na ktére mieli Pafistwo
najwieksze problemy z rekrutacja:

a) Stanowisko pracy/zawold 1 .........ccceeveiveeeeeiecerineee e

b) Stanowisko pracy/zawdd 2...........cceeeeeereneeeseieeereee e

c) Stanowisko pracy/zawold 3 .........cccceeeriveeie e

d) Stanowisko pracy/zawold 4 ...........ccoveeveeieeeiecerineee e

e) Stanowisko pracy/zawold 5 ..........ccceieeeeeeneieieee e

P18: Prosze wskaza¢ jakie wg Pana/Pani s3 gtéwne przyczyny probleméw
zrekrutacjq (prosze o wskazanie max dwaoch przyczyn, czytac kafeterie)

a) brak kandydatéw ( brak oséb chetnych do pracy)

b) brak kandydatéw z odpowiednimi kwalifikacjami, umiejetno$ciami

c) brak kandydatow z doswiadczeniem

d) wygdrowane oczekiwania finansowe

e) nieodpowiednia lokalizacja firmy

) INNE, JAKIE ceeceiceeeeeeeee e e




P19: Prosze okresli¢ wage posiadanych kwalifikacji zawodowych w procesie rekrutacji
w skali od 1 do 3 (kwalifikacje to ukoriczone kursy, szkolenia, szkoty, zdobyta wiedza
merytoryczna potwierdzona certyfikatami/dyplomami) przy czym 1 oznacza mate
znaczenie, 2 srednie znaczenie, 3 duze znaczenie: (pytanie jednokrotnego wyboru, czytac
kafeterie)

a) brak znaczenia (nie czytamy)

b) 1 mate znaczenie

c) 2srednie znaczenie

d) 3 duze znaczenie

e) trudno powiedzie¢ (nie czytamy)

P20: Prosze okresli¢ wage posiadanych kompetencji w procesie rekrutacji w skali od 1 do 3,
(kompetencje to umiejetnosci wrodzone lub nabyte przez pracownika np. sumiennosc,
pracowitosé¢, umiejetnos¢ wspdtpracy) przy czy 1 oznacza mate znaczenie, 2 sSrednie
znaczenie, 3 duze znaczenie:
(pytanie jednokrotnego wyboru, czytac kafeterie)

a) brak znaczenia (nie czytamy)

b) 1 mate znaczenie

¢) 23rednie znaczenie

d) 3 duze znaczenie

e) trudno powiedziec¢ (nie czytamy)

P21: Prosze przypisa¢ wagi w odniesieniu do okreslonego rodzaju doswiadczenia,
ktdre jest dla Pana/Pani istotne w trakcie procesu rekrutacji w skali od 1 do 3, przy
czym 1 oznacza nie ma znaczenia,2 ma Srednie znaczenie, 3 ma duze znaczenie.
(pytanie jednokrotnego wyboru, czytac kafeterie)

a) Rodzaj doswiadczenia 1 2 3 Nie
dotyczy

b) Staz pracy ogétem

c) Doswiadczenie w branzy, ktérg reprezentuje
moja firma

d) Doswiadczenie na takim samym stanowisku

e) Doswiadczenie w zakresie wykonywania
podobnychczynnosci, obowigzkdéw

f) Inne, jaki€..reeiceeeeeee e,

BLOK 3: Postawy pracodawcéw wobec inwestowania w zasoby ludzkie

P22: Prosze oceni¢ poziom kompetencji aktualnie zatrudnionych pracownikéw
w Pana/Pani firmie w skali od 1 do 3, przy czym 1 oznacza niewystarczajace, 2 nie
w petni wystarczajgce(wymagajgce doszkolenia), 3w petni wystarczajace:

(pytanie jednokrotnego wyboru, czytac kafeterie)

Rodzaj kompetenciji 1 2 3 Nie dotyczy

a) Umiejetnosc¢ pracy w zespole

b) Efektywna komunikacja

c) Zaangazowanie w zadania

d) Elastycznos$é dostosowania sie do nowych
sytuacji
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e) Umiejetnosc reagowania w sytuacjach
kryzysowych

f) Gotowos¢ do rozwoju, uczenia sie

g) Odpowiedzialne dazenie do celu

h) Kreatywno$¢, inicjowanie nowych pomystéow
i) INNE jaKi€ ..cceeeveeeeeeieeeeeeeeee e

P23: Prosze ocenié¢ poziom kwalifikacji (jesli takie wystepujg) aktualnie zatrudnionych
pracownikbw w Pana/Pani firmie w skali od 1 do 3, przy czym 1 oznacza
niewystarczajace, 2 nie w pefni wystarczajgce( wymagajgce doszkolenia), 3 w petni
wystarczajgce:

(pytanie jednokrotnego wyboru, czytac kafeterie)

Rodzaj kwalifikacji 1 2 3 | Nie dotyczy

a) Uprawnienia (certyfikaty, dyplomy) do
wykonywania okreslonego zawodu

b) Uprawnienia (certyfikaty, dyplomy) do
wykonywania okreslonych czynnosci np.
obstuga urzadzen transportowych

c) Znajomos¢ obstugi sprzetu IT

d) Znajomos$¢ jezykéw obcych

e) Wyksztatcenie w odpowiednim kierunku

f) Kursy specjalistyczne

g) Inne, jakie .........

P24: Prosze wskazac¢ z jakich szkolen korzystali obecni pracownicy w okresie ostatnich
12 miesiecy:
(Nie dotyczy szkolern obowigzkowych BHP, ppoz) (pytanie wielokrotnego wyboru, czytac
kafeterie)

a) nie korzystali z zadnych szkolen (przejscie do pytania 25)

b) szkolenia dajgce uprawnienia techniczne, jakie

c) szkolenia z zakresu ksiegowosci i finansow

d) szkolenia z zakresu przepiséw prawa pracy, obstugi kadrowej

e) szkolenia ze sprzedazy, negocjacji, obstugi klienta

f) szkolenia z marketingu, PR

g) szkolenia podnoszace umiejetnosci korzystania z urzadzen IT

h) szkolenia jezykowe

i) 0iNNE, JaKI coeveeeeceeeeee e

j) nie korzystali z zadnych (przejscie do pytania 26)

P25: Prosze wskaza¢ z jakich zrodet byty finansowane szkolenia pracownikéw
organizowane w okresie ostatnich 12 miesiecy: (pytanie wielokrotnego wyboru, czytac
kafeterie)

a) Srodki wtasne

b) srodki unijne

c) srodki z Krajowego Funduszu Szkoleniowego

d) srodki mieszane

€) INNE JAKIE weeeecre et

f) nie pamietam
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P26: Czy w najblizszym czasie (w perspektywie roku) Pana / Pani firma planuje szkoli¢
pracownikow?(pytanie jednokrotnego wyboru, nie czytac kafeterii)

a) TAK

b) NIE(przejscie do pytania 28)

c) NIE WIEM (przejscie do pytania 29)

P27: Prosze wskaza¢ szkolenia, na ktdre planujg Panstwo wysta¢ pracownikow
w najblizszym czasie (perspektywie roku): (nalezy przejs¢ do P29,pytanie wielokrotnego
wyboru, czytac kafeterie)

a) szkolenia dajgce uprawnienia techniczne, jakie

b) szkolenia z zakresu ksiegowosci i finanséw

c) szkolenia z zakresu przepiséw prawa pracy, obstugi kadrowej

d) szkolenia ze sprzedazy, negocjacji, obstugi klienta

e) szkolenia z marketingu, PR

f) szkolenia podnoszace umiejetnosci korzystania z urzadzen IT

g) szkolenia jezykowe

h) inne, jakie ..ccooeoeeeeeeee e,

P28: Z jakich powodéw nie planujg Paistwo w najblizszym czasie (perspektywie roku)
szkoli¢ pracownikow ?(pytanie wielokrotnego wyboru, czytac kafeterie)

a) Brak srodkéw finansowych

b) Brak dopasowanej oferty szkoleniowej

c) Brak czasu

A) INNE, JAKIE? .ottt sttt st e et eesre e s aes e s eean

e) Trudno powiedziec (nie czytamy)

BLOK 4: Oczekiwania pracodawcéw wobec ksztatcenia zawodowego

P29: Czy zatrudniajg/ lub zatrudniali Pafistwo absolwentéw szkét zawodowych (osoba
ktdra ukonczyta szkote w w ciggu ostatnich 3 lat) (pytanie jednokrotnego wyboru, nie
czytac kafeterii)

a) TAK

b) NIE (przejscie do pytani 32)

c) Nie pamietam (przejscie do pytania 32)

P30: Jak ocenia Pan/Pani przygotowanie absolwentéow szkét zawodowych do
wykonywania zawodu / zajmowanego stanowiska ? Prosze dokonac¢ oceny w skali od 1 do
5, przy czym 1 oznacza bardzo Zle, a 5 bardzo dobrze. (pytanie jednokrotnego wyboru,
czytac kafeterii)

12345

(W przypadku odpowiedzi od 3 do 5 prosze przejsc¢ do pytania 32)

P31: Prosze uzasadni¢, dlaczego uwaza Pan/Pani, ze absolwenci s3 Zle przygotowani do
wykonywania zawodu / zajmowania powierzonego stanowiska:(pytanie wielokrotnego
wyboru, czytac kafeterie)

a) brak im wymaganych kompetenc;ji, jakich.....?

b) brak im wymaganych kwalifikacji, jakich....?

c) zdobyte przez nich kwalifikacje s3 na bardzo niskim poziomie.

d) inne, jakie ....cccoveveeeneieeiree e,
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P32: Czy Pana/Pani firma wspdtpracowata kiedykolwiek ze szkotami zawodowymi
w zakresie organizacji praktyk zawodowych? (pytanie jednokrotnego wyboru, czytac
kafeterii)

a) TAK, ale juz nie wspotpracuje

b) TAK nadal wspétpracuje

c) NIE (przejscie do pytania 34)

d) nie wiem, nie pamietam (przejscie do pytania 36)

P33: Co zdecydowato o podjeciu wspdtpracy ze szkotami zawodowymi w zakresie
organizacji praktyk?

(przejscie do pytania 35)

P34: Dlaczego Pana/Pani firma dotychczas nie podjeta wspotpracy ze szkotami
zawodowymi w zakresie organizacji praktyk zawodowych? (pytanie wielokrotnego
wyboru, czytac kafeterie)

a) nie wiedzieli$my o takiej mozliwosci

b) nie ma w najblizszej lokalizacji (na obszarze woj. $wietokrzyskiego) szkoty

zawodowej, ktdra by ksztatcita w kierunku dziatalnosci naszej firmy

c) brak zasobow na zatatwienie formalnosci ze szkotami

d) brak zasobéw do obstugi praktykantéw

e) nie jesteSmy zainteresowani organizacjg praktyk

f) inne, jakie .
(przejscie do pytania 36)

P35: NA ile uzyteczne byty dla Panstwa te praktyki, prosze oceni¢ skali od 1 do 5, przy
czym 1 oznacza bardzo mato uzyteczne/przydatne/ zasadne, a 5 bardzo uzyteczne /
przydatne / zasadne/

(pytanie jednokrotnego wyboru, czytac kafeterii)

P36: Czy przewidujg Panstwo w najblizszym roku mozliwos¢ organizacji praktyk
zawodowych dla uczniéw szkoét zawodowych ? (pytanie jednokrotnego wyboru, nie czytac
kafeterii)

a) TAK

b) NIE

P37: Czy styszat / spotkat sie Pan/Pani z pojeciem ksztatcenia w systemie dualnym ?
Ksztafcenie dualne polega na nauce zawodu organizowanej przez pracodawce oraz
ksztafceniu teoretycznym iogdlnym w systemie szkolnym Ilub formach pozaszkolnych.
Pracodawca ma mozliwos¢ wptywu na ksztaft programu nauczania tak, by uwzgledniaty one
specyfike danego przedsiebiorstwa. (pytanie jednokrotnego wyboru, nie czytac kafeterii)

a) TAK

b) NIE (nalezy przejs¢ do metryczki)

P38: Jak Pan/Pani ocenia uzytecznosci ksztatcenia w systemie dualnym dla
pracodawcéw, w skali od 1 do 5, w przy czym 1 oznacza catkowicie nieuzyteczny,
a 5 bardzo uzyteczny? (pytanie jednokrotnego wyboru, czytac kafeterie)

12 345

P39 Czy byliby Panstwo zainteresowani udziatem (uczniowie odbywali by praktyke
w Panstwa firmie)
w systemie dualnym ?(pytanie jednokrotnego wyboru, nie czytac kafeterii)

a) TAK

b) NIE, dlaczego?....
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BLOK 5: Metryczka

M1: Wielkos$¢ przedsiebiorstwa (pytanie jednokrotnego wyboru, nie czytac kafeterii)
a) do 9 pracownikéw
b) od 10 do 49 pracownikow
c) od 50 do 249 pracownikéw
d) powyzej 250 pracownikdéw

M2: Wiodace PKD dziatalnosci Pani/Pana firmy?
(pytanie jednokrotnego wyboru, wyswietla sie PKD z bazy, ankieter potwierdza PKD z bazy)

a) Sekcja A —Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo

b) Sekcja B— Gdrnictwo i wydobywanie

c) Sekcja C— Przetwoérstwo przemystowe

d) Sekcja D — Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng, goraca
wode i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych

e) Sekcja E — Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalnos¢
zwigzana
z rekultywacja

f) Sekcja F— Budownictwo

g) Sekcja G — Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, wtgczajac
motocykle

h) Sekcja H—Transport i gospodarka magazynowa

i) Sekcja | — Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi

j) Sekcja J —Informacja i komunikacja

k) Sekcja K — Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa

I) Sekcja L — Dziatalno$¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci

m) Sekcja M — Dziatalnosé profesjonalna, naukowa i techniczna

n) Sekcja N — Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnos¢ wspierajaca

o) Sekcja P — Edukacja

p) Sekcja Q- Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

q) Sekcja R — Dziatalnos$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja

r) Sekcja S — Pozostata dziatalnos¢ ustugowa

s) Sekcja T — Gospodarstwa domowe zatrudniajgce pracownikow; gospodarstwa domowe
produkujgce wyroby i Swiadczgce ustugi na wlasne potrzeby

M3: Siedziba dziatalnosci (powiat)

M4: zasieg dziatania(pytanie jednokrotnego wyboru, nie czytac kafeterii)
a) lokalny (gmina i/lub powiat)
b) regionalny (wojewddztwo)
c) krajowy (kilka wojewddztw, lub cata Polska)
d) miedzynarodowy (Polska i inny kraj)

DZIEKUJEMY ZA POSWIECONY CZAS
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5.3 Stanowiska pracy, na jakich swietokrzyskie przedsiebiorstwa
planuj3a zatrudnic pracownikow w 2018 roku.
% pracodawcow | Liczba os6b mogaca
Lp. Stanowisko pracy planujacych znalez¢
zatrudnienie zatrudnienie
1 |Gtéwny ksiegowy (121101) 0,2% 2
2 | Kierownik do spraw sprzedazy (122102) 0,4% 7
Kierownik produkcji w przemysle 0
3 (132103) 0,2% 6
4 | Kierownik utrzymania ruchu (132105) 0,2% 39
5 |Kierownik budowy (132301) 0,9% 25
Dyrektor placéwki opiekunczo- 0
6 wychowawczej (134107) 0,2% 4
Kierownik dziatu w lokalu 0
/ gastronomicznym (141201) 0,2% 39
Kierownik lokalu gastronomicznego 0
8 (141202) 0,2% 39
9 |Kierownik sklepu / supermarketu (142004) 0,2% 15
10 | Mikrobiolog (213108) 0,2% 2
11 | Doradca rolniczy (213201) 0,2% 7
Inzynier budownictwa - budowle i drogi 0
12 wodne (214201) 0,2% 2
Inzynier budownictwa - budownictwo 0
13| ogsine (214202) 1,1% 21
Inzynier inzynierii Srodowiska - 0
14 gospodarka wodna i hydrologia (214302) 0,2% 2
Inzynier inzynierii Srodowiska - instalacje 0
15 sanitarne (214303) 0,4% /
Inzynier inzynierii Srodowiska -
16 | oczyszczanie miast i gospodarka 0,2% 14
odpadami (214305)
Inzynier mechanik - srodki transportu 0
17 (214406) 0,2% 3
Inzynier mechanik - technologia 0
18 mechaniczna (214407) 0,2% >
19 |Inzynier spawalnik (214410) 0,2% 20
20 |Inzynier odlewnik (214607) 0,4% 47
Specjalista do spraw pakowania 0
21 i opakowan (214925) 0,2% 35
22 |Inzynier elektryk (215103) 0,4% 6
23 | Architekt (216101) 0,2% 2
Projektant wzornictwa przemystowego 0
24 (216304) 0,2% 2
25 | Grafik komputerowy DTP (216601) 1,7% 21

98




26 |Lekarz (221101) 0,6% 35
Lekarz - specjalista chorob wewnetrznych 0

27 (221214) 0,6% 8

28 |Lekarz - specjalista pediatrii (221254) 0,2% 2

29 | Pozostali lekarze specjalisci (221290) 0,4% 12

30 | Pielegniarka (222101) 2,1% 93
Pozostate pielegniarki z tytutem 0

31 specjalisty (222290) 0,2% ?
Lekarz dentysta - specjalista chirurgii 0

32 stomatologicznej (226201) 0,2% 6
Lekarz dentysta - specjalista stomatologii 0

3 zachowawczej z endodoncja (226208) 0,2% 2

34 | Diagnosta laboratoryjny (227101) 0,2% 2
Diagnosta laboratoryjny - specjalista 0

3 cytomorfologii medycznej (227201) 0,2% 3

36 |Farmaceuta (228101) 0,2% 2
Farmaceuta - specjalista farmacji 0

37 aptecznej (228203) 0,2% 2

38 | Fizjoterapeuta (229201) 1,3% 24

39 |Specjalista fizjoterapii (229202) 0,2% 5

40 | Logopeda (229402) 0,2% 3
Nauczyciel akademicki - nauki medyczne 0

41 (231009) 0,2% 2
Nauczyciel / instruktor praktycznej nauki 0

42 zawodu (232001) 0,2% 37
Nauczyciel przedmiotéw zawodowych 0

43 medycznych (232004) 0,2% 37
Nauczyciel przedmiotéw zawodowych 0

a4 technicznych (232006) 0,2% 37

45 | Nauczyciel biologii (233001) 0,2% 37

46 |Nauczyciel chemii (233002) 0,2% 37

47 |Nauczyciel fizyki i astronomii (233004) 0,2% 37

48 | Nauczyciel geografii (233005) 0,2% 37

49 |Nauczyciel historii (233006) 0,2% 37
Nauczyciel informatyki / technologii 0

>0 informacyjnej (233007) 0,2% 37

51 | Nauczyciel jezyka obcego (233008) 0,2% 37

52 | Nauczyciel jezyka polskiego (233012) 0,2% 37

53 | Nauczyciel matematyki (233015) 0,2% 37

54 | Nauczyciel przedsiebiorczosci (233018) 0,2% 37
Nauczyciel wiedzy o spoteczenstwie 0

55 (233023) 0,2% 37
Pozostali nauczyciele gimnazjow i szkot

56 ponadgimnazjalnych (z wyjatkiem 0,2% 1

nauczycieli ksztatcenia zawodowego)
(233090)
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57 | Nauczyciel przedszkola (234201) 0,4% 8

58 | Lektor jezyka obcego (235301) 0,2% 2

59 | Pedagog szkolny (235912) 0,2% 3

60 |Pedagog specjalny (235919) 0,2% 35
Specjalista do spraw rachunkowosci

61 podatkowej (241105) 0,2% 6
Pozostali specjalisci do spraw ksiegowosci

62 i rachunkowosci (241190) 0,4% /

63 | Doradca finansowy (241202) 0,2% 20

64 | Analityk finansowy (241306) 0,2% 4

65 |Analityk biznesowy (242112) 0,2% 4
Specjalista do spraw organizacji ustug

66 | gastronomicznych, hotelowych 0,4% 4
i turystycznych (242113)
Pozostali specjalisci do spraw

67 administracji i rozwoju (242290) 0,4% 46

68 |Specjalista do spraw kadr (242307) 0,4% 21
Specjalista do spraw rekrutacji

69 pracownikéw (242309) 0,2% >

70 |Specjalista do spraw szkolen (242403) 0,2% 3
Specjalista do spraw marketingu i handlu

71 (243106) 2,4% 41

72 |Specjalista do spraw reklamy (243107) 0,4% 4

73 | Opiekun klienta (243302) 0,4% 25

74 | Specjalista do spraw sprzedazy (243305) 0,4% 18
Projektant / architekt systeméw

> teleinformatycznych (251103) 0,2% /
Specjalista zastosowan informatyki

76 (251902) 0,2% 2
Pozostali analitycy systemow

77 | komputerowych i programisci gdzie 0,4% 6
indziej niesklasyfikowani (251990)

78 | Radca prawny (261103) 0,4% 9

79 | Ekonomista (263102) 0,4% 6

80 |Psycholog (263401) 0,2% 35

81 | Psycholog kliniczny (263403) 0,2% 1

82 | Psycholog wychowawczy (263406) 0,2% 3

83 | Dziennikarz (264201) 0,2% 2

84 |Laborant chemiczny (311101) 0,2% 6

85 |Technik elektrykS (311303) 1,3% 37

86 | Pozostali technicy elektrycy (311390) 0,2% 4

87 | Technik elektronikS (311408) 0,4% 4

88 | Technik mechatronikS (311410) 0,2% 20
Diagnosta uprawniony do wykonywania

89 badan technicznych pojazdéw (311501) 0,2% 2

90 | Technik mechanikS (311504) 0,4% 17
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Technik mechanik maszyn i urzagdzen

91 (311508) 0,2% 15
Technik mechanik urzadzen
92 przemystowych (311511) 0,2% 2
93 | Operator CAD (311803) 0,2% 8
94 | Technik organizacji produkcji (311917) 0,2% 4
Mistrz produkcji w przemysle
% metaIuFr)gicznyr; (31p2206)y 0,2% 20
Operator (maszynista) stacji pomp
96 (313205) 0,2% 1
97 | Technik analityki medycznej (321201) 0,2% 2
98 |Technik farmaceutycznyS (321301) 0,4% 3
99 | Asystentka stomatologicznaS (325101) 0,6% 13
100 | Technik masazystaS (325402) 0,2% 9
101 | Ksiegowy (331301) 1,3% 30
102 | Przedstawiciel handlowy (332203) 5,8% 134
Pozostali przedstawiciele handlowi
103 (332290) 0,2% 1
104 | Spedytor (333105) 0,6% 21
105 | Technik logistyksS (333107) 0,2% 3
106 | Posrednik pracy (333301) 0,2% 3
107 | Asystent zarzadu (334304) 0,2% 2
Pozostali pracownicy administracyjni
108 i sekretarfe biura za»rlzadu (33439?) 0,9% a4
109 | Sekretarka medyczna (334402) 0,2% 2
110 | Opiekun osoby starszejS (341202) 0,2% 35
Opiekun w domu pomocy spotecznejS
111 (341203) 0,2% 20
112 | FotografS (343101) 0,2% 28
113 | MuzykS (343602) 0,2% 28
114 | Animator kulturyS (343901) 0,2% 2
115 | Technik informatykS (351203) 0,6% 10
Pracownik pozycjonowania stron
116 internetowych (351403) 0,2% 2
117 | Montazysta dzwieku (352109) 0,2% 1
118 | Montazysta obrazu (352110) 0,2% 2
119 | Operator dzwieku (352111) 0,2% 3
120 | Operator kamery (352112) 0,4% 4
121 | Technik prac biurowychS (411004) 0,4% 37
Pozostali pracownicy obstugi biurowej
122 | 4 000) P y obsiug ) 1,9% 132
123 | Sekretarka (412001) 0,9% 14
Pracownik centrum obstugi telefonicznej
124 (pracownik callcenter) (422201) 0,2% 2
125 | Recepcjonista hotelowy (422401) 0,2% 8
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126 | Recepcjonista (422602) 0,6% 11

127 | Rejestratorka medyczna (422603) 0,2% 9
Pozostali pracownicy do spraw 0

128 rachunkowosci i ksiegowosci (431190) 0,2% 2

129 | Magazynier (432103) 5,4% 191
Pracownik sortowania przesytek 0

130 i towardw (432105) 0,2% >
Pozostali magazynierzy i pokrewni 0

131 (432190) 0,4% 8

132 | Pilot wycieczek (511301) 0,2% 20
Pozostali przewodnicy turystyczni i piloci 0

133 wycieczek (511390) 0,2% 20

134 | KucharzS (512001) 2,6% 109

135 | Pozostali kucharze (512090) 0,2% 2

136 | KelnerS (513101) 1,3% 38

137 | Fryzjer damski (514102) 0,2% 3

138 | Fryzjer meski (514103) 0,2% 3

139 | Kosmetyczka (514202) 0,2% 1

140 | Wizazystka / stylistka (514208) 0,2% 3

141 | Robotnik gospodarczy (515303) 0,6% 15
Pozostali pracownicy ustug osobistych 0

142 gdzie indziej niesklasyfikowani (516990) 0,2% 2

143 | Sprzedawca$ (522301) 4,3% 73

144 | Sprzedawca w branzy miesnej (522302) 0,4% 10
Sprzedawca w branzy przemystowej 0

145 (522303) 2,1% 32
Sprzedawca w branzy spozywczej 0

146 (522304) 1,3% 15

147 | Technik handlowiecS (522305) 1,9% 27
Pozostali sprzedawcy sklepowi 0

148 (ekspedienci) (522390) 0,2% >

149 | Kasjer handlowy (523002) 1,3% 62

150 | Telemarketer (524404) 0,2% 1

151 | Sprzedawca w stacji paliw (524502) 0,4% 4

152 | Doradca klienta (524902) 0,4% 18

153 | Pracownik ochrony fizycznej (541307) 0,2% 4

154 | Drwal / pilarz drzew (621001) 0,2% 6
Monter konstrukcji budowlanychS 0

155 (711102) 1,5% 40
Pozostali monterzy konstrukcji budowla- 0

156 nych i konserwatorzy budynkéw (711190) 0,2% 2

157 | Murarz (711202) 2,4% 192

158 | Murarz-tynkarzS (711204) 0,2% 10

159 | Brukarz (711205) 1,5% 46

160 | KamieniarzS (711301) 0,2% 2
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161 | Betoniarz (711401) 0,6% 113

162 | Betoniarz-zbrojarzS (711402) 0,2% 10

163 | Zbrojarz (711404) 2,4% 187

164 | CieslaS (711501) 2,1% 155

165 | Ciesla szalunkowy (711502) 0,6% 45

166 | Stolarz budowlany (711503) 0,2% 6

167 | Monter nawierzchni kolejowejS (711603) 0,2% 10
Uktadacz nawierzchni drogowych

168 (711606) 0,2% 19
Pozostali robotnicy budowy drég

169 (711690) 0,2% 15

170 | Monter reklam (711902) 0,4% 4

171 | Robotnik rozbiorki budowli (711904) 0,2% 10
Pozostali robotnicy budowlani robot

172 | stanu surowego i pokrewni gdzie indziej 0,6% 17
niesklasyfikowani (711990)

173 | DekarzS (712101) 1,5% 30

174 | Glazurnik (712202) 1,1% 48

175 | Posadzkarz (712204) 0,2% 8

176 | Monter ocieplen budynkéw (712301) 0,2% 10

177 | Tynkarz (712303) 0,6% 43

178 | Termoizoler (712404) 0,2% 3

179 | Szklarz (712502) 0,2% 4

180 | Hydraulik (712601) 0,9% 20
Monter instalacji i urzadzen sanitarnych

181 (712604) 1,7% 45
Monter sieci, instalacji i urzadzen

182 sanitarnychS (712616) 0,2% 20
Monter / konserwator instalacji

183 | wentylacyjnych i klimatyzacyjnych 0,2% 3
(712703)
Technolog robot wykonczeniowych w

184 budownictwie (712904) 0.2% 12
Monter zabudowy i robot

185 | wykonczeniowych w budownictwieS 0,6% 26
(712905)

186 | Monter stolarki budowlanej (712906) 0,2% 2
Pozostali robotnicy budowlani robot

187 | wykonczeniowych i pokrewni gdzie 1,5% 122
indziej niesklasyfikowani (712990)

188 | Malarz-tapeciarz (713101) 0,2% 9

189 | Malarz budowlany (713102) 0,9% 42

190 | LakiernikS (713201) 0,6% 27

191 | Lakiernik samochodowy (713203) 0,9% 48

192 Malarz-lakiernik konstrukcji i wyrobow 0,2% 4

metalowych (713207)
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193 | Piaskarz (713208) 0,2% 16

194 | Formierz odlewnik (721102) 0,9% 48

195 | Zalewacz form (721105) 0,2% 10
Pozostali formierze odlewniczy 0

196 i pokrewni (721190) 0,4% 40

197 | Spawacz (721204) 4,9% 293

198 | Pozostali spawacze i pokrewni (721290) 1,1% 67

199 | BlacharzS (721301) 0,9% 47

200 | Blacharz budowlany (721302) 0,2% 10

201 | Blacharz samochodowysS (721306) 0,2% 5

202 | Monter konstrukcji stalowych (721404) 0,4% 15
Pozostali monterzy konstrukcji linowych 0

203 (721590) 0,2% 28

204 |SlusarzS (722204) 2,1% 100

205 |Slusarz galanterii metalowej (722205) 0,2% 15

206 | Slusarz narzedziowy (722206) 0,2% 15

207 | Pozostali Slusarze i pokrewni (722290) 0,4% 49

208 | Frezer (722301) 1,1% 53
Operator obrabiarek skrawajgcychS 0

209 (722307) 0,2% 1
Operator obrabiarek sterowanych 0

210 numerycznie (722308) 0,4% 111
Tokarz / frezer obrabiarek sterowanych 0

211 numerycznie (722313) 1,5% 67

212 | Tokarz w metalu (722314) 1,1% 34
Pozostali szlifierze narzedzi i polerowacze 0

213 metali (722490) 0,2% >
Mechanik pojazdéw samochodowychS 0

214 (723103) 1,5% 26
Mechanik samochoddéw ciezarowych 0

215 (723104) 0,9% 19
Mechanik samochoddéw osobowych 0

216 (723105) 0,6% 17
Mechanik maszyn i urzadzen 0

217 budowlanych i melioracyjnych (723303) 0,2% 2
Mechanik-monter maszyn i urzagdzenS 0

218 (723310) 0,2% 5
Pozostali mechanicy maszyn i urzadzen 0

219 rolniczych i przemystowych (723390) 0,4% 25
Mechanik automatyki przemystowej

22 49 2

0 i urzadzen precyzyjnychS (731102) 0,4% >

221 | Hutnik dmuchacz szkta (731502) 0,2% 12

222 | Szlifierz szkta ptaskiego (731508) 0,2% 2

223 | Dziewiarz (731802) 0,2% 6

294 Pozostali pracownicy przy pracach 0,2% 10

przygotowawczych do druku (732190)
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225 | DrukarzS (732201) 0,6% 16
226 | Introligator poligraficzny (732303) 0,4% 11
Operator maszyn introligatorskich
227 0,29 10
(732304) 2%
Elektromonter instalacji elektrycznych 0
228 (741101) 2,6% 92
229 | ElektrykS (741103) 1,3% 22
230 | ElektromechanikS (741201) 0,4% 42
Elektromechanik pojazdéw
231 9 22
3 samochodowychS (741203) 0,4%
Elektromonter (elektryk) zaktadowy
232 29 1
3 (741207) 0,2%
Elektromonter prefabrykowanych stacji 0
233 transformatorowych (741214) 0,2% 4
Elektromonter uktadéw pomiarowych
234 0,29 4
i automatyki zabezpieczeniowej (741219) 2%
Elektromonter urzgdzen sygnalizacyjnych 0
235 (741220) 0,2% 5
Monter-elektronik - uktady elektroniczne
2 40
36 automatyki przemystowej (742110) 0,4% 36
Pozostali monterzy elektronicy
237 |i serwisanci urzadzen elektronicznych 0,4% 4
(742190)
Monter instalacji i urzadzen
238 | telekomunikacyjnych (telemonter) 0,2% 5
(742201)
Pozostali masarze, robotnicy w o
239 przetwdrstwie ryb i pokrewni (751190) 0,6% 19
240 | CukiernikS (751201) 1,1% 15
Dekorator wyrobdéw cukierniczych
241 29 2
4 (751202) 0,2%
242 | PiekarzS (751204) 1,5% 25
Pozostali piekarze, cukiernicy i pokrewni
24 29
3 (751290) 0,2% >
244 | StolarzS (752205) 0,4% 7
245 | Stolarz meblowy (752208) 0,4% 41
Pozostali ustawiacze i operatorzy maszyn
246 | do obrébki drewna i pokrewni 0,2% 13
(752390)
247 | Krojczy (753202) 0,6% 33
248 | Szwaczka reczna (753303) 0,2% 6
Pozostate szwaczki, hafciarki i pokrewni
249 0,49 6
(753390) A%
Pozostali operatorzy maszyn i urzadzen
250 | do przerébki mechanicznej kopalin 0,2% 15

(811290)
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Pozostali operatorzy urzadzen

251 | wiertniczych i wydobywczych ropy, gazu 0,2% 20
i innych surowcéw (811390)
Operator urzadzen wytwodrczych
252 0,49 7
mieszanek betonowych (811407) A%
Operator maszyn i urzadzen
253 0,29 4
metalurgicznychS (812106) 2%
Operator maszyn i urzadzen
254 29 2
> odlewniczychS (812107) 0,2% 3
255 | Operator maszyny rozlewniczej (812108) 0,2% 3
Pozostali operatorzy maszyn i urzadzen
256 | do produkcji i przetworstwa metali 0,4% 27
(812190)
Operator urzagdzen do produkcji mas
257 49 2
> bitumicznych (813116) 0,4% 3
258 | Wulkanizator (814104) 0,4% 6
Operator urzadzen do ciecia folii i ptyt
259 0,29 2
(814205) 2%
260 | Operator wtryskarki (814208) 0,2% 2
Pozostali operatorzy maszyn do produkgji
261 , 0,29 35
wyrobow z tworzyw sztucznych (814290) %
262 Oper:?ltor maszyn do produkcji opakowan 0,2% 4
z papieru i tektury (814302)
263 | Szwaczka maszynowa (815301) 1,3% 68
Operator sklejarek ptyt stolarskich
2 29
64 (817204) 0,2% 30
Monter maszyn i urzadzen
265 0,29 8
przemystowych (821105) 2%
266 | Monter wigzek elektrycznych (821207) 0,2% 7
267 | Monter mebli (821902) 0,4% 11
Pozostali monterzy gdzie indziej
268 0,29 6
niesklasyfikowani (821990) 2%
269 | Maszynista (831104) 0,2% 10
270 | Kierowca mechanikS (832201) 0,2% 5
Kierowca samochodu dostawczego
271 9 2
(832202) 3,0% 6
Kierowca samochodu osobowego
272 0,6% 13
(832203) o
Pozostali kierowcy samochodéw
273 0,49 7
osobowych i dostawczych (832290) A%
274 | Kierowca autobusu (833101) 0,6% 51
275 | Kierowca ciggnika siodtowego (833202) 1,7% 30
Kierowca samochodu ciezarowego
27 19 442
6 (833203) 8,1%
277 Pozostali kierowcy samochodow 0,2% 15

ciezarowych (833290)
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278 | Operator maszyn drogowych (834202) 0,4% 39

279 | Operator sprzetu ciezkiego (834204) 0,4% 180

280 | Operator koparki (834205) 1,9% 62

281 | Operator koparko-tadowarki (834206) 1,3% 37

282 | Operator tadowarki (834207) 0,2% 14
Kierowca operator wozkdw jezdniowych

283 | widtowych) (834401) 0,2% 13

284 | Pokojowa (911203) 0,4% 19
Pozostate pomoce i sprzgtaczki biurowe,

285 hotelowe i podobne (911290) 0,4% 15
Pozostali pracownicy zajmujacy sie

286 | sprzataniem gdzie indziej 0,2% 6
niesklasyfikowani (912990)

287 | Pomocniczy robotnik drogowy (931205) 0,2% 35
Pomocniczy robotnik budowlany

288 (931301) 0,9% 13

289 | Pakowacz reczny (932101) 0,4% 19

290 | Robotnik magazynowy (933304) 0,2% 25

291 | Pomoc kuchenna (941201) 0,4% 10

292 | tadowacz nieczystosci statych (961102) 0,2% 6
Pozostali pracownicy wykonujgcy

293 dorywcze prace proste (962290) 0,2% >
Pozostali pracownicy wykonujgcy prace

294 | proste gdzie indziej niesklasyfikowani 3,0% 176
(962990)

295 | Brak mozliwosci sklasyfikowania 2,1% 163

RAZEM 7677
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