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Wykaz skrotow

BAEL Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci

BDL Bank Danych Lokalnych

B+R Badanie i rozwoj

EFS Europejski Fundusz Spoteczny

FGI Zogniskowany wywiad grupowy (ang. Focus Group Interviews)

GDDKiA Generalna Dyrekcja Drég Krajowych i Autostrad

GOW Gospodarka oparta na wiedzy

GUS Gtéwny Urzad Statystyczny

HACCP System Ane?lizy Zagrozen i Krytycznych Punktéw Kontroli (ang. Hazard Analysis and Critical
Control Points)

HR Human Resources

ICT Technologie Informacyjno-Komunikacyjne (ang. Information and Communication Technologies)

IDI Indywidualny Wywiad Pogtebiony (ang. Individual In-Depth Interview)

10B Instytucje otoczenia biznesu

P Instytucja Posredniczaca

IRP Instytucja Rynku Pracy

1ISO Miedzynarodowa Organizacja Normalizacyjna (ang. International Organization for Standardization)

KSI Krajowa Sie¢ Innowacji

MS$P Mate i $rednie przedsiebiorstwa

NGO Organizacja pozarzadowa (ang. Non-Governmental Organization)

OHP Ochotnicze Hufce Pracy

P.P. Punkt Procentowy

PAN Polska Akademia Nauk

PAPI Wywiad kwestionariuszowy realizowany bezposrednio (ang. Paper Assisted Personal Interview)

PGiNG Polskie Gérnictwo Naftowe i Gazownictwo

PIP Panstwowa Inspekcja Pracy

PKB Produkt Krajowy Brutto

PKD Polska Klasyfikacja Dziatalnosci

PO KL Program Operacyjny Kapitat Ludzki

PUP Powiatowy Urzad Pracy

PSZ Publiczne Stuzby Zatrudnienia

RARR Rzeszowska Agencja Rozwoju Regionalnego

RPO WP Regionalny Program Operacyjny Wojewodztwa Podkarpackiego

RSI Regionalna Strategia Innowacyjnosci

UE Unia Europejska

UM Urzad Marszatkowski

uUs Urzad Statystyczny

wup Wojewddzki Urzad Pracy

ZuUs Zaktad Ubezpieczen Spotecznych







1. Wprowadzenie

Niniejszy raport prezentuje wyniki drugiej serii badan przeprowadzonych w ramach badania
pt. ,Pracodawcy Podkarpacia” zleconego przez Wojewddzki Urzad Pracy (WUP) w Rzeszowie. Jest
ono jednym z wielu badan realizowanych przez WUP w ramach projektu Podkarpackie Obserwato-
rium Rynku Pracy, ktérego celem jest zwiekszenie poziomu wiedzy na temat trendéw rozwojowych
i sytuacji na rynku pracy wojewédztwa podkarpackiego.

Badanie ,Pracodawcy Podkarpacia” to badanie panelowe polegajace na poddaniu badanych
zjawisk lub tej samej grupy respondentéw nastepujacym po sobie analizom w $cisle okreslonym
odstepie czasu z wykorzystaniem zatozonej metodologii badawczej. Badania panelowe pozwalaja
$ledzi¢ dynamike zmian postaw i zachowan respondentéw, diagnozowa¢ specyfike zmian ich opinii
i wskazywaé motywacje tych zmian. Niniejszy raport prezentuje wyniki Il fali badania. Tam, gdzie
byto to mozliwe, zostaty one odniesione do wynikéw uzyskanych w | fali. Nalezy jednak zwrocic¢
uwage na fakt, iz pomiedzy obiema falami badania (j. kontaktem z respondentem) mineto okoto 6-7
miesiecy. Czas ten mogt nie wystarczy¢ do wyraznego pojawienia sie zmian w badanych obszarach
(wiecej w rozdziale 2).

Gtéwnym celem badan jest diagnoza trendéw rozwojowych podkarpackich pracodawcow (firm
oraz instytucji), a takze okreslenie ich potrzeb w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego. Zgodnie z po-
wyzej nakre$lonym celem, prowadzone analizy nie mogty zostac ograniczone wytacznie do zbadania
pracodawcéw i pracownikow. Dlatego tez Wykonawca skoncentrowat sie na szerszym ujeciu catego
zagadnienia, jakim jest rozw6j podkarpackich pracodawcow, identyfikacja zewnetrznych, jak row-
niez wewnetrznych czynnikéw majacych wptyw na ich kondycje ekonomiczna, a takze umiejscowienie
wymienionych kwestii w kontekscie sytuacji spoteczno-ekonomicznej regionu i kraju.

Realizacja gtéwnego celu badania wiazata sie z osiagnieciem 14 celéw szczegétowych. Pierw-
sze dwa z nich zostaly osiagniete w poprzedniej fali badania. Niniejszy raport jest konsekwencja
zatozen badawczych i z tego powodu zawarto w nim analize odnoszaca sie do celow od trzeciego
do czternastego:

1. Cel szczegétowy 1 — Diagnoza i ocena pozycji konkurencyjno$ci wojewédztwa podkarpackiego
na tle innych wojewédztw w kraju.

2. Cel szczegotowy 2 — Okreslenie aktualnej sytuacji spoteczno-ekonomicznej regionu, a takze
przewidywane kierunki rozwoju.

3. Cel szczegotowy 3 — Okreslenie aktualnej sytuacji ekonomicznej pracodawcow, czynnikow
majacych wptyw na te sytuacje, a takze ich przewidywanych kierunkow rozwoju.

4. Cel szczegotowy 4 — Okreslenie potencjatu badanych pracodawcow, rodzaju dziatalnosci oraz
planéw rozwojowych.

5. Cel szczegotowy 5 — Sprawdzenie stopnia przygotowania pracodawcow Podkarpacia do wyzwan
gospodarki opartej na wiedzy.

6. Cel szczegbtowy 6 — Poznanie potencjatu kadrowego firm i instytucji, a takze ich potrzeb w zakresie
kwalifikacji obecnych, jak i przysztych pracownikéw, ktérzy zostang zatrudnieni w najblizszym
okresie (takze w perspektywie do 10 lat).

7. Cel szczegbétowy 7 — Poznanie polityki szkoleniowej pracodawcéw, rodzajow prowadzonych
szkolen, ich zrodet finansowania oraz potrzeb szkoleniowych.

8. Cel szczegbtowy 8 — Ukazanie struktury zatrudnienia z uwzglednieniem pici, a takze zidentyfi-
kowanie wystepujacych nieréwnosci i ich przyczyn.
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2. Opis zastosowanej metodyki

Zastosowane metody badawcze
W trakcie badania zrealizowano niniejsze metody badawcze:
e Analiza danych statystycznych (dane wtérne)

W procesie badawczym wykorzystane zostaty zrédta danych statystycznych: dane statystyczne
GUS, dane Urzedu Statystycznego w Rzeszowie.

. Analiza dokumentow (dane wtérne)

W obrebie tej metody analizie poddano: opracowania, a takze raporty dotyczace rynku pracy
i sytuacji spoteczno-gospodarczej w regionie podkarpackim — przede wszystkim te, ktére zostaty
upublicznione od momentu przygotowania poprzedniego raportu.

e Badanie ilosciowe PAPI (dane pierwotne)

Poprzez technike PAPI rozumie¢ nalezy badanie kwestionariuszowe prowadzone przez ankietera
bezposrednio u respondenta. Technike te zastosowano w odniesieniu do nastepujacych grup respon-
dentéw: pracodawcow oraz pracownikow w wojewodztwie podkarpackim.

Badaniem kwestionariuszowym objeto probe 500 pracodawcéw. Uwzgledniono zaréwno firmy, jak
i instytucje zaliczajace sie pod wzgledem zatrudnienia do podmiotow matych, $rednich oraz duzych.
Operat do badania uwzglednit wszystkie sekcje PKD, z wytaczeniem tych sekcji, w przypadku ktérych
zdecydowanie dominuje samozatrudnienie, badzZ zatrudnienie sezonowe, czesto postrzegane jako
tzw. szara strefa gospodarki. Zgodnie z klasyfikacja PKD z 2007 roku, w obreb badan nie wtaczono
sekcji: A — Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo, rybactwo, T — Gospodarstwa domowe zatrudniajace
pracownikéw — gospodarstwa domowe produkujace wyroby i $wiadczace ustugi na wtasne potrzeby,
oraz U — Organizacje i zespoty eksterytorialne'.

Badanie PAPI, zrealizowane w$réd pracodawcow, polegato na przeprowadzeniu wywiadu kwe-
stionariuszowego z osoba pochodzaca z kadry zarzadzajacej — wiascicielem badz cztonkiem gtownej
kadry zarzadzajacej, odpowiedzialnym za polityke zatrudnienia. Zdarzato sie, ze kwestionariusz reali-
zowano z wiecej niz jedna osoba (np. byt to wtasciciel oraz osoba ds. zarzadzania zasobami ludzkimi).
Zatozono, iz kwestionariusz skierowany do pracodawcow bedzie miat charakter ,bezosobowy”, tj.
bedzie badat zjawiska w firmie/instytucji oraz opinie pracodawcow jako reprezentantow podmiotu,
jednak nie bedzie zawierat zestawu pytan, na podstawie ktérych wnioskowa¢ bedzie mozna o same;j
osobie pracodawcy (jako prezesie, wiascicielu). Uszczegétowiona charakterystyke pracodawcow
objetych badaniem PAPI przedstawia kolejny rozdziat niniejszego raportu (rozdziat 2.2).

Kwestionariuszem objetych zostato 1108 pracownikéw zatrudnionych w tych podmiotach, ktore
byty objete kwestionariuszem skierowanym do pracodawcow. Tysiac wywiadéw kwestionariuszowych
przeprowadzono wérod pracownikéw statych, tj. zatrudnionych na umowe o prace (na czas okreslony
i nieokreslony), po 2 osoby w kazdej firmie lub instytucji. Pozostatych 108 wywiadow zrealizowano
wsrod pracownikéw zatrudnionych na podstawie innych form umowy (umowa zlecenie, umowa
o dzieto, samozatrudnienie). Objecie badaniem dodatkowej grupy pracownikéw motywowane jest
specyfika polskiego rynku pracy — dotyczy to przede wszystkim niektérych branz, w ktorych zauwazalna

1.  Sekcje Ai T to praktycznie tylko firmy mikro, nie bedace pracodawcami (dominuja w nich samozatrudnienie lub rodzinny charakter dzia-
talnosci, czesto w tzw. szarej strefie, a liczba pracujacych oséb nie przekracza 9). Liczba takich jednostek (gospodarstw rolnych i gospodarstw
domowych) jest bardzo wysoka, znacznie przekracza liczbe przedsiebiorstw z innych sektoréw, a uwzglednienie jej w metodyce prowadzito-
by do uzyskania btednych wynikéw. Sekcje U tworza misje i organizacje dyplomatyczne itd. niegenerujace zatrudnienia na Podkarpaciu.



jest nieche¢ do zatrudniania oséb na umowe o prace. Pracownicy zatrudnieni na podstawie innych
form umoéw niz umowa o prace stanowia coraz wiekszy odsetek wéréd pracujacych.

e  Badania jakosciowe (dane pierwotne)

Uzupetnienie i pogtebienie badan iloSciowych stanowity badania jakosciowe, tj. indywidualne
oraz grupowe wywiady pogtebione.

Do badania jakosciowego wybrano cztery powiaty w wojewodztwie podkarpackim odzwierciedlajace
cztery typy rynkow pracy: powiat stalowowolski (w ktorym rynek pracy w duzej mierze opiera sie na
przemysle), powiat krosnienski (w ktorym istnieje najwiekszy potencjat rozwoju funkcji turystycznej),
powiat nizanski (gdzie dominuje funkcja rolnicza, z perspektywami rozwoju funkcji turystycznej) oraz
miasto i powiat Rzeszow (w ktérym mozna zaobserwowac rozwoj branz innowacyjnych i wysokich
technologii, dysponujacy tez najwiekszym potencjatem edukacyjnym i naukowo-badawczym). W kaz-
dym powiecie zrealizowano wywiady z przedstawicielami: wtadz lokalnych, administracji oSwiatowej,
instytucji rynku pracy, sektora edukacji (dyrektorzy, nauczyciele, uczniowie), a takze wybranymi
pracodawcami i pracownikami. W sumie przeprowadzono 34 wywiady indywidualne i 4 grupowe.

Ponadto przeprowadzono 47 wywiadéw indywidualnych i 2 grupowe na poziomie regionalnym
(przedstawiciele wtadz samorzadowych i wojewddzkich, WUP, osrodkéw akademickich) oraz tzw.
wywiady tematyczne (eksperci ds. rynku pracy, przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu).

e Moderowana dyskusja ekspertow (dane pierwotne)

W koncowej fazie realizacji badania zostata przeprowadzona moderowana dyskusja ekspertow,
w ramach ktérej zaprezentowano pierwsze wyniki analiz oraz propozycje wnioskéw. W dyskusji
uczestniczyli przedstawiciele instytucji rynku pracy i samorzadéw, instytucji otoczenia biznesu,
a takze urzedu statystycznego.

Ograniczone mozliwosci dokonywania poréwnan
pomiedzy obiema falami badania

W ramach prowadzonego badania zaplanowana zostata realizacja trzech fal. Pierwsza byfa reali-
zowana w okresie od pazdziernika do grudnia 2011 roku. Druga fala rozpoczeta sie w maju i zostata
zakonczona w czerwcu 2012 roku. Realizacja ostatniej fali zaplanowana zostata na przetom maja
i czerwca 2013 roku. Prowadzone badanie jest badaniem panelowym, zaktadajacym mozliwo$¢
poréwnania wynikow pomiedzy poszczegolnymi falami. Jednakze w przypadku niniejszego raportu
nalezy zwrécic¢ uwage na fakt, iz pomiedzy pierwsza a druga falg badania (tj. kontaktem z responden-
tem) mineto okoto 6-7 miesiecy. Sytuacja ta moze by¢ istotna w przypadku interpretacji niektérych
pytan, w ramach ktérych poréwnywane sa wyniki I i Il fali.

W zwiazku z opisana powyzej sytuacja mozemy mieé¢ do czynienia przynajmniej z dwoma
rodzajami konsekwencji. Po pierwsze badanie w ramach Il fali przeprowadzone byto w innym mo-
mencie rocznego cyklu funkcjonowania badanych podmiotéw. Fakt ten mogt wptywac na udzielane
odpowiedzi, ze wzgledu na inng perspektywe czasowa.

Drugim rodzajem konsekwencji jest krotki okres, jaki minat pomiedzy pierwsza a druga fala
badania. Czas ten mogt nie wystarczy¢ do wyraznego pojawienia sie zmian w badanych obszarach.
W przypadku dokonywanych analiz nalezy uwzgledni¢ fakt, ze pytania dotyczace dotychczasowych
dziatan odnosza sie w obu falach do réznych okresow liczonych w miesiacach. W pierwszej fali
pytano o dziatania (np. zwolnienia pracownikéw, podejmowane dziatania w zakresie zmiany profilu,
o charakterze innowacyjnym) wskazujac okres 12 miesiecy. W drugiej fali, natomiast pytano o okres
od listopada 2011 roku do czasu przeprowadzenia wywiadu, a wiec okres 6 — 7 miesiecy. Z tego
tytutu nie wszystkie wyniki badania moga by¢ poréwnywane.

12



W zwiazku z tym szczegblnego znaczenia nabieraja dane pochodzace z przeprowadzonych
badan jako$ciowych, ktére dostarczaja pogtebionych informacji o zmianach sytuacji pracodawcéw
oraz ich otoczenia.

Opis prowadzonych analiz

Podstawowym sposobem prowadzenia analiz byto przeprowadzenie rozktadéw czestosci zebranych
danych. W przypadku potrzeby poréwnania odpowiedzi stosowane byty rozktady krzyzowe. Dzieki
nim uzyskujemy informacje, jak odpowiadata kazda z wyodrebnionych w badaniu grup respondentéw,
co niesie ze soba mozliwos¢ ich tatwego poréwnania. Wyniki analiz zaprezentowane sg w raporcie
w postaci wykreséw lub tabel.

W raporcie pojawiaja sie rowniez informacje o istotno$ci statystycznej. Tam, gdzie byto to moz-
liwe, okre$lano, czy zaobserwowane réznice mozna uznac jako istotne statystycznie (na poziomie
p < 0,05). Tam, gdzie umieszczono informacje o istotnosci statystycznej, oznacza to, ze zostata ona
zweryfikowana. Jezeli za$ takiej informacji nie ma, oznacza to, ze odwotano sie do opisu faktu wy-
stepujacego czesciej w jednej grupie niz w innej, a to jest wynikiem udzielania przez respondentéw
odpowiedzi na pytania w kwestionariuszu.

W przypadku dwoch zmiennych dychotomicznych korzystano ze wspotczynnika Phi, ktéry
mozna stosowac¢ w przypadku zaréwno zmiennych nominalnych, jak i porzadkowych. Pozwala
on na okreslenie zaréwno sity zwiazku, jak i jego kierunku. Przyjmuje wartosci od -1 do +1, przy
czym 0 oznacza brak zwiazku.

W przypadku zmiennych nominalnych, w ktérych przynajmniej jedna zmienna posiadata wiecej niz
dwie wartosci, korzystano ze wspo6tczynnika lambda Goodmana i Kruskala, ktéry przyjmuje wartosci
od 0do 1, przy czym 0 nie wyklucza zaleznosci (konieczna jest wtedy weryfikacja z tabela wynikowa).

W przypadku zmiennych porzadkowych korzystano ze wspétczynnika tau-b Kendalla, ktéry
przyjmuje wartosci od -1 do 1 (0 oznacza brak zwiazku).

W tredci raportu zostato okreslone, ktére analizy wspétzaleznosci byty wykonywane w konkretnych
przypadkach oraz umieszczone zostaty tylko te wspétzaleznosci, ktore sg istotne statystycznie p < 0,05).






3. Charakterystyka podmiotow objetych badaniem

3.1. Pracodawcy

W zwiazku z napotkanymi w pierwszej fali badania trudnosciami w osiagnieciu oczekiwanej
struktury proby badawczej, zadecydowano wtedy o przeprowadzeniu badania kwestionariuszowego
na probie 540 podmiotow. Przed realizacja Il fali zatozono powrét do pierwotnie zaktadanej wielkosci
proby (500) z jednoczesnym dazeniem do zrealizowania zaktadanej struktury préby. Zmiany w doborze
podmiotéw wprowadzono majac na uwadze panelowy charakter badania i koniecznos$¢ dotarcia do
tych samych pracodawcéw w kolejnych falach badawczych. Ostatecznie udato sie uzyska¢ prawie
idealny rozktad badanych pracodawcéw w stosunku do zatozonego.

Tabela 1. Procentowy udziat powiatéow w probie zakladanej i zrealizowanej w ramach 1 i Il fali

Réznica Réznica

Powiat Préba zaktadana Falal pgg?(i,gg?r; 5 r;’)llja Fala Il p?;ﬂl’;gg;z El‘,)rf?kﬂa
falg fala
Bieszczadzki 1,0% 0,7% -0,3% 1,0% 0,0%
Brzozowski 2,4% 2,0% -0,4% 2,4% 0,0%
Debicki 6,8% 6,3% -0,5% 6,8% 0,0%
Jarostawski 6,0% 4,8% -1,2% 6,0% 0,0%
Jasielski 5,2% 13,5% 8,3% 5,0% 0,2%
Kolbuszowski 2,4% 2,4% 0,0% 2,4% 0,0%
Kro$nieniski 3,6% 3,1% 0,5% 3,6% 0,0%
Leski 2,6% 2,2% -0,4% 2,4% 0,2%
Lezajski 2,2% 0,9% -1,3% 2,2% 0,0%
Lubaczowski 3,6% 1,5% 2,1% 3,6% 0,0%
tancucki 6,4% 6,7% 0,3% 6,4% 0,0%
Miasto Krosno 3,8% 4,1% 0,3% 3,8% 0,0%
Miasto Przemysl 4,4% 2,8% -1,6% 4,6% -0,2%
Miasto Rzeszéw 13,6% 16,7% 3,1% 14,2% 0,6%
Miasto Tarnobrzeg 2,8% 3,5% 0,7% 3,0% -0,2%
Mielecki 2,4% 2,0% -0,4% 2,4% 0,0%
Nizariski 2,2% 2,0% 0,2% 2,2% 0,0%
Przemyski 3,2% 2,4% -0,8% 2,8% 0,4%
Przeworski 3,2% 2,8% -0,4% 3,2% 0,0%
Ropczycko - 7,0% 5,7% -1,3% 6,8% 0,2%

Sedziszowski

Rzeszowski 4,2% 4,1% -0,1% 4,2% 0,0%
Sanocki 5,6% 5,4% -0,2% 5,6% 0,0%
Stalowowolski 2,2% 1,5% 0,7% 2,2% 0,0%
Strzyzowski 2,0% 1,9% -0,1% 2,0% 0,0%
Tarnobrzeski 1,2% 0,9% -0,3% 1,2% 0,0%

Zrédfo: Opracowanie whasne na podstawie bazy wynikowej badania PAPI

Tym samym w obrebie badania przeprowadzono 500 efektywnych wywiadéw PAPI z pracodaw-
cami z terenu wojewo6dztwa podkarpackiego.

Najwieksza liczbe wywiadow zrealizowano w miescie Rzeszowie (71), powiatach debickim i rop-
czycko-sedziszowskim (po 34) oraz w powiecie faricuckim (32), natomiast najmniejsza w powiatach
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tarnobrzeskim (6) i bieszczadzkim (5). Szczegétowe dane na temat liczby wywiadow w poszczegdlnych
powiatach zostaty przedstawione na kartogramie ponizej (kart. 1.).

Kartogram 1. Liczba zrealizowanych wywiadow PAPI z pracodawcami wg powiatow

lubaczowski

Jarostawski

I m, Tamobrzeg e

Il m. Rzeszéw
1l m. Przemysl

¥ m. Krosno

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania PAPI, n = 500

Tabela 2. Struktura zrealizowanej proby badania PAPI z pracodawcami wg miejscowos$ci

Miejscowos$¢ N %
Miasto powyzej 100 do 200 tys. 71 14,2%
Miasto powyzej 50 do 100 tys. 48 9,6%
Miasto powyzej 20 do 50 tys. 112 22,4%
Miasto do 20 tys. 132 26,4%
Wies 137 27,4%
Ogotem 500 100,0%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania PAPI, n = 500

Analizujac strukture zrealizowanej préby ze wzgledu na wielkos¢ zatrudnienia (liczba statych pra-
cownikow zatrudnionych na umowe o prace), widac, iz zdecydowanie najwiecej wywiadéw przepro-
wadzono w firmach/instytucjach, w ktérych pracuje od 10 do 49 pracownikow (81,8%). Szczegbtowe
dane na temat struktury préby wedtug wielko$ci zatrudnienia prezentuje ponizsza tabela (tabela 3).



Tabela 3. Liczba zrealizowanych wywiadéw PAPI z pracodawcami
wg wielkosci zatrudnienia

Wielkos¢ zatrudnienia Liczba wywiadéw (N) %
10-49 409 81,8%
50-249 77 15,4%
250-999 11 2,2%
1000 i wiecej 3 0,6%
Ogotem 500 100,0%

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania PAPI, n = 500

Uwzgledniajac forme prawna badanych pracodawcéw, najwiecej wywiadéw zrealizowano
w instytucjach publicznych (38%), najmniej natomiast wéréd przedstawicieli fundacji i stowarzyszen
(0,6%) i innych (nieklasyfikowanych wczesniej) podmiotow (0,4%). Szczegbtowe dane widoczne sa
na wykresie 1.

Wykres 1. Struktura zrealizowanej proby wg formy prawnej pracodawcy

Instytucja publiczna (szkota, urzad, szpital, etc.) 38%
Osoba/ osoby fizyczne prowadzace dziatalnos¢ gospodarcza 29%
Spétka prawa handlowego (akcyjna, sp. z 0.0., inne) 24%
Spotdzielnia 6%
Przedsiebiorstwo pafstwowe 2%
Fundacja, stowarzyszenie 0.6%

Inne 0.4%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania PAPI, n = 500

OPIS KATEGORII PRACODAWCOW

Kategoria Opis

Do kategorii pracodawcow prowadzacych dziatalno$¢ dochodowa
. s zostaty zaliczone: osoba/osoby fizyczne prowadzace dziatalno$¢
Dziatalnos¢ dochodowa gospodarcza, spétki prawa handlowego (akcyjna, sp. z 0.0., inne),
przedsiebiorstwa panstwowe i spétdzielnie

Do kategorii pracodawcow prowadzacych dziatalnos¢
niedochodowa zostaty zaliczone: instytucje publiczne (szkota,

Dziatalno$¢ niedochodowa
urzad, szpital etc.), fundacje i stowarzyszenia

Agregujac powyzsze dane na ogdélniejszy poziom (dochodowos¢ — niedochodowo$¢ pracodaw-
cy), nalezy uznad, ze 61% wywiadéw zostato przeprowadzonych w podmiotach prowadzacych
dziatalno$¢ dochodowa, a 39% w podmiotach, ktérych celem nie jest stricte przynoszenie dochodu.
W dalszej czesci raportu wystepuje rozréznienie: dziatalno$¢ dochodowa (firmy, przedsiebiorstwa)
oraz niedochodowa (urzedy, instytucje).

Analiza struktury zrealizowanej proby badawczej wedtug sekcji PKD ukazuje, iz najliczniejsza
grupe wywiadow stanowia te przeprowadzone z pracodawcami sekgji: P — Edukacja (29,2%), natomiast
najmniejszq z pracodawcami sekcji: B — Gornictwo i wydobywanie (1 wywiad) oraz K — Dziatalno$¢
finansowa i ubezpieczeniowa (4 wywiady). Uszczegétowione dane umieszczono w tabeli ponizej.



Proporcje liczebnosci w probie odzwierciedlaja proporcje w liczebnosci podmiotéw w poszczegél-
nych sekcjach PKD w regionie.

Tabela 4. Struktura zrealizowanej préby badania PAPI z pracodawcami wg sekcji PKD

Sekcja PKD N %
B — Gérnictwo i wydobywanie 1 0,2%
C - Przetwérstwo przemystowe 100 20,0%
E — Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziafalno$¢ 6 12%
zwiazana z rekultywacja 0
F — Budownictwo 35 7,0%
G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, wtaczajac 90 18%
motocykle
H - Transport i gospodarka magazynowa 12 2,4%
| — Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 13 2,6%
K — Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa 4 0,8%
L — Dziatalno$¢ zwiazana z obstuga rynku nieruchomosci 8 1,6%
M — Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 7 1,4%
N — Dziafalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca 7 1,4%
O - Administracja publiczna i obrona narodowa; obowiazkowe ubezpieczenia 24 4,8%
spoteczne i powszechne ubezpieczenie zdrowotne
P — Edukacja 146 29,2%
Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 25 5,0%
R — Dziatalno$¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja 16 3,2%
S — Pozostata dziatalno$¢ ustugowa 6 1,2%
Ogotem 500 100,0%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania PAPI, n = 500

3.2. Pracownicy

W procesie badawczym zrealizowano 1108 efektywnych wywiadéw PAPI z osobami zatrudnio-
nymi przez pracodawcéw z wojewoddztwa podkarpackiego. Najliczniejsza grupe wywiadéw prze-
prowadzono z pracownikami zamieszkujacymi tereny wiejskie (34,7%) oraz w miastach do 20 tys.
mieszkancow (21,6%), najmniej natomiast z pracownikami mieszkajacymi w miastach od 50 tys. do
100 tys. mieszkancow (10,4%). Szczegdtowe dane na temat zrealizowanej proby wedtug miejscowosci,
w ktorej mieszka pracownik, znajduja sie w tabeli ponizej.

Tabela 5. Struktura zrealizowanej préby badania PAPI z pracownikami
wg miejscowosci zamieszkania

Miejscowos¢ N %
Miasto powyzej 100 do 200 tys. 151 13,6%
Miasto powyzej 50 do 100 tys. 115 10,3%




Miejscowos¢ N %
Miasto powyzej 20 do 50 tys. 218 19,7%
Miasto do 20 tys. 239 21,6%
Wies 385 34,8%
Ogotem 1108 100,0%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania PAPI, n = 1108

Dzieki analizie struktury poziomu wyksztatcenia pracownikéw bioracych udziat w wywiadach
PAPI mozna zauwazy¢, iz najwiecej wywiadow przeprowadzono z pracownikami posiadajacymi
wyksztatcenie wyzsze magisterskie (44,4%), a takze $rednie techniczne (27,3%). Szczegétowe dane
na temat zrealizowanej proby wedtug wyksztatcenia pracownika znajduja sie w tabeli ponizej.

Tabela 6. Struktura zrealizowanej préby badania PAPI z pracownikami
wg poziomu wyksztalcenia pracownika

Poziom wyksztalcenia N %
Podstawowe 7 0,6%
Zawodowe 148 13,4%
Srednie ogblne 68 6,1%
Srednie techniczne 302 27,3%
Licencjat 61 5,5%
Inzynier 27 2,4%
Magister 492 44,4%
Inne 3 0,3%
Ogotem 1108 100,0%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania PAPI, n = 1108

Pracownicy, ktorzy uczestniczyli w badaniu PAPI, najczesciej zatrudnieni byli na podstawie umo-
wy 0 prace na czas nieokreslony (77,3%). Szczegbtowe dane na temat zrealizowanej proby wedtug
formy zatrudnienia pracownika znajduja sie w tabeli ponizej.

Tabela 7. Struktura zrealizowanej proby badania PAPI z pracownikami
wg formy zatrudnienia

Forma zatrudnienia pracownika N %
Umowa o prace na czas nieokreslony 856 77,26%
Umowa o prace na czas okreslony 145 13,09%
State umowy zlecenia lub o dzieto 49 4,42%
Okresowe umowy zlecenia lub o dzieto 50 4,51%
Swiadczacy prace na zasadzie samozatrudnienia 5 0,45%




Forma zatrudnienia pracownika N %
Umowa na czas prébny 2 0,18%
Inne 1 0,09%
Ogotem 1108 100,0%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania PAPI, n = 1108

OPISY STANOWISK
Typy stanowisk

Kategoria Opis
A . : Do tej grupy zostaty zaliczone osoby bezpo$rednio odpowiedzialne
Najwyzsza ka\f/ivl;(zs’ljggﬁéfjaca, prezesl, za kierowanie badanym podmiotem lub/i ze wzgledu na stosunek

wiasnosci do badanego podmiotu

. . . . Do tej grupy zaliczono osoby zajmujace stanowiska zwiazane
Wyzsze stanowiska kierownicze, dyrektorzy z zarzadzaniem danym podmiotem na poziomie wykonawczym

Do tej grupy zaliczono osoby zajmujace sie zarzadzaniem

Srednie stanowiska kierownicze, menadzerowie czesciami podmiotéw wyodrebnionymi organizacyjnie lub
zadaniowo
- . Do tej grupy zaliczono samodzielnych pracownikéw, ekspertow
Pracownicy wysl;(;réjqi\a/sllicéi}//merytorycznl, w okreslonych dziedzinach, czesto kierujacych matymi zespotami
ludzi

Do tej grupy zaliczono osoby zajmuijace sie praca kancelaryjna,

Pracownicy administracyjno-biurowi obstuga administracyjna, innych pracownikéw, nie kierujacych
zespofami
Do tej grupy zaliczono szeregowych pracownikow posiadajacych
Wykwalifikowani pracownicy produkcyjni specjalistyczne wyksztatcenie lub/i umiejetnosci potwierdzone
certyfikatami

Do tej grupy zaliczono pracownikéw wykonujacych prace, ktére
Niewykwalifikowani pracownicy produkcyjni nie wymagaja specjalistycznego wyksztatcenia lub/i umiejetnosci
potwierdzonych certyfikatami

Uwzgledniajac jako element analizy stanowisko, na ktérym jest zatrudniony pracownik, najwiecej
wywiaddéw zostato przeprowadzonych z pracownikami wykonawczymi/ merytorycznymi, specjalistami
(36,6%), najmniej za$ z najwyzsza kadra zarzadzajaca, prezesami i whascicielami (0,5%). Szczegotowe
dane na temat zrealizowanej proby wedtug stanowiska zatrudnionego pracownika prezentuje wykres 2.

Wykres 2. Struktura zrealizowanej proby badania PAPI z pracownikami wg stanowiska,
na ktérym zatrudniony jest pracownik

Najwyzsza kadra zarzadzajaca, prezesi, wtasciciel(e) 0.5%
Wyisze stanowiska kierownicze, dyrektorzy 3.4%
Srednie stanowiska kierownicze, menadzerowie 6.9%
Pracownicy wykonawczy/ merytoryczni, specjalisci 36.6%
Pracownicy administracyjno-biurowi 23.1%
Wykwalifikowani pracownicy produkcyjni 26.8%

Niewykwalifikowani pracownicy produkcyjni 2.7%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania PAPI, n = 1108
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Rozpatrujac typ i pte¢ pracownikoéw uczestniczacych w badaniu PAPI, okazuje sie, Ze przepro-
wadzono wiecej wywiadow z kobietami niz z mezczyznami z kadry zarzadzajacej/ specjalistow. Jesli
chodzi o proporcje wéréd pracownikéw szeregowych, zauwazalne jest, iz rozktadaja sie one prawie
po réwno (z minimalna przewaga mezczyzn). 55% mezczyzn, z ktérymi przeprowadzono wywiady
to pracownicy szeregowi. Szczegbtowe dane na temat struktury zrealizowanej proby wedtug typu
pracownika i ptci znajduja sie w tabeli ponizej.

Tabela 8. Struktura proby wg typu pracownika i pici?

Typ pracownika
Kadra zarzadzajaca Pracownicy Ogoétem
| specjalisci szeregowi
(n = 480) (n = 520)
. % z ptci 50,8% 49,2% 100%
Kobieta (n = 522) -
% z typu pracownika 55,2% 49,4% 52,2%
Plec Mezczyzna % z pici 45,0% 55,0% 100%
eé -
(n = 478) % z typu pracownika 44,8% 50,6% 47,8%
B % z plci 48,0% 52,0% 100%
Ogotem -
% z typu pracownika 100% 100% 100%
Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania PAPI, n = 1000
2. W niniejszym zestawieniu nie uwzgledniono préby 108 pracownikow zatrudnionych na inne formy uméw niz umowa o prace ze wzgle-

du na to, iz przy doborze tej préby nie kontrolowano kryterium ptci respondenta ani zajmowanego przez niego stanowiska. W przypadku
préby 108 pracownikow kryterium wyboru byta jedynie forma zatrudnienia.
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4. Okreslenie aktualnej sytuacji ekonomicznej pracodawcoéw,
czynnikow majacych wplyw na te sytuacje, a takze ich
przewidywanych kierunkéw rozwoju

4.1. Wstep

Niniejszy rozdziat obejmuje analize aktualnej na czerwiec 2012 r. sytuacji ekonomicznej praco-
dawcow, prognozy na kolejne 12 miesiecy, a takze analize czynnikow majacych wptyw na te sytu-
acje. Jednym z obszarow prowadzonych analiz byty dotychczasowe i planowane kierunki rozwoju
pracodawcow, w tym koncentracja na dziataniach innowacyjnych.

Kondycja ekonomiczna badanych podmiotéw w | fali badania zostata oceniona jako dobra. Na
sytuacje pracodawcow Podkarpacia gléwny wplyw maja czynniki zewnetrzne, takie jak ogdlna sytu-
acja ekonomiczna (spowolnienie gospodarcze), koszty materiatow, koszty prowadzenia dziatalnosci,
kurs ztotego do euro, natezenie konkurencyjnosci. Urzedy i instytucje w znacznie mniejszym stopniu
niz przedsiebiorcy byty podatne na wptyw tych czynnikéw. Znaczenie dla pracodawcow maja réw-
niez czynniki wewnetrzne, w tym stan zatrudnienia oraz jako$¢ zasobow ludzkich. Wagi przyznane
poszczegolnym czynnikom potwierdzaja hipoteze, iz pracodawcy opieraja swoja konkurencyjnosc
bardziej na wskaznikach finansowych, niz na dfugofalowym budowaniu zespotu pracownikéw.

Istotniejszymi czynnikami wptywajacymi na sytuacje ekonomiczna pracodawcéw sa czynniki
zewnetrzne (tj. niezalezne od pracodawcy, jak np. spowolnienie gospodarcze). Spo$réd czynnikow
wewnetrznych najbardziej kluczowe wedtug wskazan pracodawcow okazaty sie: stan zatrudnienia
(odpowiednia liczba pracownikow) oraz kwalifikacje 0s6b zatrudnionych. Mniej wazny okazat sie
natomiast dostep do kredytow.

W pierwszej fali niniejszego badania panelowego przewidywana przez respondentéw sytuacja
ekonomiczna pracodawcéw Podkarpacia na rok 2012 oceniona zostata pozytywnie. Odsetek praco-
dawcéw przewidujacych pogorszenie sie tej sytuacji byt niewielki. Rowniez w drugiej fali badania
zdecydowana wiekszo$¢ respondentow deklarowata utrzymanie swojej sytuacji ekonomicznej na
niezmiennym poziomie.

W zakresie rozbudowy potencjatu innowacyjnego wojewodztwa podkarpackiego wazna jest duza
aktywno$¢ podmiotéw wnioskujacych o wspétfinansowanie dziatah innowacyjnych ze srodkéw UE.
Ponadto nie bez znaczenia jest postepujacy rozwdj struktury klastrowej oraz specjalnych stref ekono-
micznych, a takze ukierunkowanie o$rodkéw akademickich na nowoczesne technologie.

4.2. Diagnoza sytuacji ekonomicznej pracodawcow

Wyniki | fali badania wykazaty, iz prognozowana sytuacja ekonomiczna wsréd podmiotow objetych
badaniem w kolejnym roku, tj. 2012, bedzie stabilna. W | fali badania wiekszo$¢ (56 %) pracodawcéw
oceniata, ze sytuacja w kolejnych dwunastu miesiacach nie ulegnie zmianie. Co szdsty ankietowany
podmiot nie byt w stanie okresli¢, jaka bedzie jego przyszta kondycja ekonomiczna w 2012 r. i wybrat
odpowiedz ,trudno powiedzie¢”. Réwniez co szbsty ankietowany wskazat, iz sytuacja ekonomiczna
w 2012 r. pogorszy sie.

O ocene sytuacji ekonomicznej zapytano wszystkich pracodawcow objetych badaniem ilo$cio-
wym (niezaleznie od tego, czy prowadza dziatalno$¢ dochodowa, czy niedochodowa). Podobnie jak
w przypadku wynikéw z | fali badania, w obu grupach przewazajq oceny pozytywne, co oznacza,
ze okres od listopada 2011 r. do czerwca 2012 r. byt dla wiekszo$ci pracodawcéw korzystny pod
wzgledem finansowym (wykres ponizej).

23



Wykres 3. Ocena sytuacji ekonomicznej podmiotu (wyniki Il fali badania)
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Zfa Raczej zta Raczej dobra Dobra Bardzo dobra Trudno
powiedzie¢

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcoéw, n = 500

Analizujac sytuacje ekonomiczna wedtug sekcji (wzieto pod uwage liczebno$¢ badanych grup
=10 w poszczegblnych sekcjach), mozna ocenic, ze:

®  najlepsza sytuacja ma miejsce w sekcjach:
| — Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi (92,3%
odpowiedzi na skali od ,dobra” do ,bardzo dobra” oraz zaledwie 7,7% odpowiedzi na
skali ,bardzo zta” i ,zta”),
F — Budownictwo (88,6% odpowiedzi na skali od ,dobra” do ,bardzo dobra” oraz 8,6%
odpowiedzi na skali ,bardzo zta” i ,zta"),
R — Dziatalno$¢ zwiazana z kulturg, rozrywka i rekreacja (87,5% odpowiedzi na skali od
,dobra” do ,bardzo dobra” oraz brak ocen negatywnych);

®  najgorsza sytuacja ma miejsce w sekcji:

Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (68,0% odpowiedzi na skali od ,dobra”
do ,bardzo dobra” oraz az 20,0% odpowiedzi na skali ,bardzo zta” i ,zta");

e oceny przecietne zaobserwowano w sekcjach:

H — Transport i gospodarka magazynowa (83,3% odpowiedzi na skali od ,dobra” do ,bar-
dzo dobra” oraz 8,3% odpowiedzi na skali ,bardzo zta” i ,zfa"),

C - Przetworstwo przemystowe (82% odpowiedzi na skali od ,dobra” do ,bardzo dobra”
oraz 11% odpowiedzi na skali ,bardzo zta” i ,zta"),

G - Handel hurtowy i detaliczny (79,8% odpowiedzi na skali od ,dobra” do ,bardzo
dobra” oraz 15,7% odpowiedzi na skali ,bardzo zta” i ,zta"),

O - Administracja publiczna i obrona narodowa (79,2% odpowiedzi na skali od ,dobra”
do ,bardzo dobra” oraz 4,2% odpowiedzi na skali ,bardzo zta” i ,zta"),

P — Edukacja (77,6% odpowiedzi na skali od ,dobra” do ,bardzo dobra” oraz 15,0% od-
powiedzi na skali ,bardzo zta” i ,zta”).

Podobnie jak w pierwszej fali badania, najwiecej negatywnych odpowiedzi wymieniono w sekcjach
P — Edukacja oraz Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna — co potwierdza hipoteze, iz sektor edu-
kacji, opieki spotecznej i ochrony zdrowia to dziatalno$c borykajaca sie ze szczegélnym niedoborem
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$rodkéw?. Ponadto w drugiej fali badania do dwdch ww. sekcji dofaczyta sekcja G — Handel hurtowy
i detaliczny. W opinii ekspertéw, fakt ten moze wynikaé z kilku przyczyn np. ograniczenia wydatkéw
przez konsumentéow spowodowanego poczuciem ogdlnie pogarszajacej sie sytuacji ekonomicznej
w kraju. W wyniku wystapienia kryzysu czesto zmieniaja sie takze preferencje konsumentow. W czasie
kryzysu oszczedza sie przede wszystkim na dobrach uznawanych za luksusowe (np. na wyjsciach do
restauracji, kina, teatru). Duza grupa konsumentéw stara sie ogranicza¢ wydatki biezace (np. przez
kupno tanszej zywnosci). W takiej atmosferze podejmowane sa decyzje o odroczeniu zakupu débr/
ustug lub wrecz o rezygnacji z niektérych z nich. Wprowadzane sa w zycie odwlekane dotychczas
decyzje (np. negocjacja warunkéw dostawy ustug telewizji/telefonii, poszukiwanie tariszego dostawcy,
zamkniecie kilku kont bankowych, za ktére co miesiac pobierane sg optaty itp.).

W toku prowadzonych badan terenowych ustalono, iz w przypadku przedsiebiorcow o wysokim
poziomie niezaleznosci finansowej (tj. z duzymi rezerwami finansowymi) czas kryzysu moze by¢ ko-
rzystnym okresem do inwestowania. Opinie te sformutowat jeden z przedstawicieli przedsiebiorcow
objetych wywiadem pogtebionym w branzy informatycznej*. W czasie spowolnienia gospodarczego
bowiem niektére ustugi/produkty sa mozliwe do kupienia po korzystniejszych cenach (na skutek
pogarszajacych sie warunkéw do prowadzenia dziatalnosci, pracodawcy zmuszeni sa do wzmozone;j
konkurencji, takze cenowe;j).

Pod wzgledem wielko$ci podmiotu podobny jest odsetek pozytywnych odpowiedzi wéréd pod-
miotéw matych i Srednich (ponad 81%). Nieco gorzej swoja sytuacje ekonomiczna ocenity podmioty
zatrudniajace powyzej 250 pracownikow (57% odpowiedzi pozytywnych).

W Il fali badania (podobnie jak w I fali) nie zaobserwowano wiekszych r6znic miedzy ocena sytuacji
ekonomicznej pracodawcéw wsréd podmiotéw funkcjonujacych w miejscowosciach roznej wielkosci.
Najlepiej swoja sytuacje ekonomiczng oceniaty podmioty z miejscowosci do 20 tys. mieszkarncow
(zaledwie 6,8% odpowiedzi negatywnych), najgorzej zas podmioty z miejscowosci od 20 do 50 tys.
mieszkancow (17,9% odpowiedzi negatywnych).

Ponizej zostaty zaprezentowane najbardziej aktualne dane z BDL (w tym przypadku za 2011 r.
i pierwsze pdtrocze 2012 r.) dla wskaznika pn. Produkcja sprzedana przemystu w cenach biezacych.
Dane te pozwalaja przesledzi¢ aktywnos$¢ produkcyjna podmiotéw prowadzacych dziatalnos$¢ gospo-
darcza, ktéra w pewnym stopniu odzwierciedla sytuacje ekonomiczna przedsiebiorstwa. Produkcja
sprzedana przemystu jest wskaznikiem wielkos$ci produkgji przemystowej firm na terenie danej jednostki
administracyjnej, sprzedanej w danym okresie (roku kalendarzowym, pétroczu).

Tabela 9. Produkcja sprzedana przemystu w cenach biezacych ogétem

2009 2010 2011 2012

Mikwartat | 20091 B 2010 e | 0T lowartal
min zt

POLSKA 415 392 854 935 452 473 945 307 520 285 1094 655 566 918
tODZKIE 22225 45 315 23 265 50 008 28 615 61037 32847
MAZOWIECKIE 84 592 176 421 94 934 194 036 104 665 224 592 116 921
MALOPOLSKIE 24623 49 610 27 009 58 267 33418 71403 36 952
S'LASKIE 78 025 159 785 84 689 175 964 99 890 200 758 99 517
LUBELSKIE 10 099 19 565 9818 21784 13 380 28 302 14 726
PODKARPACKIE 12 968 25987 13 597 29 656 15 750 33325 17 442

3. Roznice istotne statystycznie (P > 0,05).
4, Pracodawca 1, Rzeszéw.
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2009 2010 2011 2012
min zt

PODLASKIE 7377 15348 | 7697 16042 | 8546 | 17985 9237
SWIETOKRZYSKIE 9211 18618 | 9245 19970 | 10577 | 22888 | 11473
LUBUSKIE 9971 21318 | 11941 | 24336 | 12278 | 24858 | 12857
WIELKOPOLSKIE 46523 | 93975 | 47309 | 99836 | 53809 | 114256 | 59179
ZACHODNIOPOMORSKIE| 11725 | 23744 | 11756 | 24974 | 13550 | 29588 | 14839
DOLNOSLASKIE 36896 | 77660 | 42959 | 88862 | 48471 | 99246 | 52918
OPOLSKIE 9366 19702 | 10148 | 17713 | 9203 | 19732 | 10515
KUJAWSKO-POMORSKIE 18 289 37724 20 683 43 551 22 497 48 324 24 573
POMORSKIE 24102 | 50553 | 27256 | 58389 | 33159 | 72046 | 39379
V‘xfz"ﬂ{;"sﬁf“g' 9 400 19610 | 10167 | 21921 | 12385 | 26316 | 13545

Zrédto: Dane GUS BDL

Z powyzszego zestawienia wynika, iz sytuacja w wojewddztwie podkarpackim pod wzgledem
dynamiki produkcji poprawia sie. Aktualnie region podkarpacki znajduje sie na 6. miejscu (odnoto-
wano wzrost od roku 2009 do 2011 na poziomie 28,2%), nieznacznie wyprzedzajac $rednia krajowa.
Liderem w zakresie wzrostu jest wojewo6dztwo lubelskie (44,6%), matopolskie (43,9%) oraz pomorskie
(42,5%). Pozycja Podkarpacia pozytywnie $wiadczy o sytuacji ekonomicznej pracodawcow.

W pierwszym pétroczu 2012 r. warto$¢ produkgji sprzedanej przemystu w Polsce byta wyzsza
w poréwnaniu z analogicznym okresem w 2011 r. 0 8,9%. W przypadku wojewddztwa podkarpac-
kiego wartosc ta byta nawet wyzsza niz przytoczona $rednia krajowa i wyniosta 10,7% (podkarpackie
pod wzgledem tego wskaznika zajmuje 5. miejsce). Nalezy odnotowad, iz dane z drugiego potrocza
w kolejnych analizowanych latach tj. 2009, 2010 i 2011 nieznacznie (o ok. 2,8%) przewyzszaty dane
z pierwszych pétroczy.

Ptynnosé¢ finansowa’

W drugiej fali badania (podobnie jak w pierwszej) zdecydowana wiekszos¢ (82 %) przedsiebiorstw®
ocenita swoja ptynnos¢ finansowa jako przynajmniej dobra (potwierdza to wzglednie korzystng sy-
tuacje biezaca pracodawcow)’. Odsetek bardzo zadowolonych przedsiebiorcéw jest niewielki (2%),
ale réwnie mata okazuje sie liczba podmiotéw, ktére odnotowaty ptynnosc finansowa na niskim
poziomie (8%). Wzrést odsetek pracodawcow, ktérym trudno byto ocenic ptynnos¢ finansowa (z 4%
w 2011 r.do 10% w 2012 r.).

5. Plynnosc¢ finansowa to zdolno$c¢ przedsiebiorstwa do terminowego spfacania biezacych zobowiazan. Mozna réwniez uzna¢, ze ptynno$c
jest zdolnoscia do szybkiej zamiany zapasow i naleznosci na srodki pieniezne. W ujeciu strukturalnym bilansu, ptynno$¢ stanowi wihasciwa
proporcje pomiedzy ptynnymi sktadnikami majatku przedsiebiorstwa a jego zobowiazaniami do sptaty w badanym okresie. Jest kategoria doty-
czaca aktywow obrotowych przedsiebiorstwa. Jedli ich zasob nie wystarczy do finansowania biezacych zobowiazan przedsiebiorstwa — teore-
tycznie ma ono jeszcze pewne mozliwosci obrony przed bankructwem przy pomocy aktywéw trwatych. Mozliwo$c ta najczesciej nie chroni
przedsiebiorstwa przed upadtoscia, jednak do pewnego stopnia moze przedtuzy¢ wyptacalnos¢ podmiotu, w sytuacji, gdy nie posiada on
juz plynnosci finansowej — por. A. Chmaj, E. Gietbaga, M. Kozyra, A. Molenda, E. Wojnar, Analiza finansowo-ekonomiczna przedsiebiorstw
w wojewddztwie podkarpackim, GUS, Rzeszow 2010.

6. Pytania o ptynnosc finansowa oraz rentownos¢ zostaty zadane w kwestionariuszu jedynie podmiotom prowadzacym dziatalnos¢ dochodowa.
7. Szczegotowe informacje o terminach realizacji fal badania z 2011 i 2012 roku znajduja sie w rozdziale 1 Wprowadzenie.
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Wykres 4. Ocena ptynnosci finansowej podmiotu (wyniki Il fali badania)
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Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcow, n = 311

Trudno jednoznacznie wskazac sekcje PKD, ktore charakteryzuja sie zdecydowanie lepszym lub
gorszym poziomem ptynnosci finansowej. Jedynie w przypadku Sekcji C — Przetworstwo przemysto-
we, zaobserwowano pogorszenie sytuacji pracodawcéw w zakresie oceny ich ptynnosci finansowej.
Zaobserwowano spadek czestotliwosci wskazan dla odpowiedzi ,dobra” z 34% w 2011 r. na 27%
w 2012 r. oraz réwnoczesny wzrost odpowiedzi ,raczej dobra” z 40% na 52%. O 2% wzrosta tez
czestotliwos$¢ wskazan odpowiedzi ,raczej zta”.

Rentownos¢?

Przedsiebiorcy sa wzglednie zadowoleni z poziomu rentowno$ci w badanym okresie (wykres
ponizej). W sumie oceny pozytywne wystawito 79% przedsiebiorcow, a 11% ocenifo rentownosc
jako raczej zta lub zfa.

Wykres 5. Ocena rentownosci podmiotu (wyniki Il fali badania)

54%
24%
9% 10%
2% 1%
Zfa Raczej zta Raczej dobra Dobra Bardzo dobra Trudno
powiedziec¢
Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw, n = 311
8.  Rentowno$¢ jest podstawowa miara finansowej efektywnosci przedsiebiorstwa. W jej ocenie bardzo trudno o jakiekolwiek wartosci mo-

delowe. Bardzo silnie zréznicowana branzowo i na ogot szybko zmieniajaca sie rentownosc jest jedna z podstawowych przyczyn mobilnosci
kapitatu oraz wyktadnia dla podejmowanych przez przedsiebiorstwa decyzji operacyjnych, taktycznych i strategicznych — por. A. Chmaj, E.
Gietbaga, M. Kozyra, A. Molenda, E. Wojnar, Analiza finansowo-ekonomiczna przedsiebiorstw w wojewédztwie podkarpackim, GUS, Rze-
szoéw 2010.
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Podobnie jak w przypadku ptynnosci finansowej, trudno jednoznacznie wskazac sekcje PKD,
ktore charakteryzuja sie zdecydowanie lepszym lub gorszym poziomem rentownosci podmiotu.
W przypadku Sekcji C — Przetworstwo przemystowe, zaobserwowano pogorszenie ocen rentownos$ci
podmiotu (wieksza liczba respondentéw ocenita rentownosc¢ jako ,raczej dobra” w drugiej fali niz
jako ,dobra” w pierwszej fali badania). Pomiedzy pierwsza a druga fala zaobserwowano spadek cze-
stotliwos$ci wskazan dla odpowiedzi ,dobra” z 37% na 24% oraz réwnoczesny wzrost liczby wskazan
,raczej dobra” z 41% na 56%. Ponadto w drugiej fali zaden podmiot nie ocenit swojej rentownosci
na poziomie ,bardzo dobrym” (podczas gdy w pierwszej fali byto to 5% respondentéw)°.

Zblizong sytuacje odnotowano w Sekcji F — Budownictwo. Zaobserwowano spadek czesto$ci
wskazan dla odpowiedzi ,dobra” z 39% w 2011 r. na 15% w 2012 r. oraz réwnoczesny wzrost
odpowiedzi ,raczej dobra” z 47% na 68%.

Zdaniem niektorych respondentéw warunki do prowadzenia dziatalnosci sg zréznicowane tery-
torialnie: ,w duzych miastach (szczegélnie dotyczy to powiatu grodzkiego rzeszowskiego) sa dobre.
Nieznacznie gorzej jest w powiecie ziemskim, a jeszcze gorzej na terenach gmin wiejskich na wscho-
dzie wojewddztwa co wynika z lokalizacji oraz charakteru tych gmin i ich mieszkaricéw (ludzie na
wsi bywaja mniej przedsiebiorczy i zorientowani na zarobki jak w miastach). Na terenach wiejskich
kluczowa dziatalnoscia, jaka mozna prowadzié, jest sklep spozywczy. Najbardziej przedsiebiorczy
mieszkancy wsi migruja do miast i tam zaktadaja drobne firmy (handel/ustugi)”*°.

W tym obszarze warto przytoczy¢ opinie jednego z rozmoéwcow, wskazujaca na stopniowe wy-
gasanie mozliwosci pozyskania dofinansowania ze srodkéw UE na realizacje projektéw''. Fakt ten
w opinii rozméwcy bedzie stanowit pewien ,czynnik ryzyka, ktéry moze negatywnie wptywac takze
na ptynnosc¢ finansowa i rentownos¢ przedsiebiorcow”'2.

4.3. Prognozy sytuacji ekonomicznej pracodawcow

Oceny pracodawcow dotyczace prognozowanej sytuacji ekonomicznej potwierdzaja hipoteze,
iz podmioty gospodarcze wojewddztwa podkarpackiego wykazuja stabilny poziom kondycji eko-
nomicznej. Wiekszos$¢ (71%) respondentéw ocenia, ze prognozowana sytuacja w stosunku do tej
obserwowanej od listopada 2011 r. do czerwca 2012 r. nie zmieni sie.

Whioski pochodzace z badania iloSciowego znajduja poparcie w wywiadach jako$ciowych.
Przyktadowo, prezes firmy z Rzeszowa pracujacej w branzy informatycznej stwierdzit: ,W branzy,
w ktorej funkcjonuje nasza firma, nie mozna narzekac. Obecnie nie da sie funkcjonowac bez branzy
IT. Na catym $wiecie obserwuje sie teraz otwarcie na nowe technologie i rozwiazania. Do tego jest
niezbedna branza IT. Firma i branza maja potencjat zwyzkowy. Ponadto firma stara sie specjalizo-
wac w réznych niszowych ustugach (profesjonalna organizacja telekonferencji, transmisja danych,
zabezpieczenia, zaawansowane systemy IT)""3.

Z wywiadow jako$ciowych pochodzi jeszcze jedno istotne ustalenie. Firmy $wiadczace spe-
cjalistyczne ustugi (nawet jesli dziataja w branzy, ktéra wydaje sie mato atrakcyjna, jak np. szycie
/ krawiectwo) majq szanse na utrzymanie dobrej sytuacji ekonomicznej. W tym zakresie znaczace
okazuja sie m.in.: specyficzna branza dziatalno$ci (waska specjalizacja, staty odbiorca nietypowych
ustug), szeroki zakres prowadzonej dziatalnosci (elastycznosé), mozliwos¢ taczenia réznych ustug
w jednej firmie (np. nie tylko ustugi informatyczne, ale i telekomunikacyjne).

9.  Szczegotowe informacje o terminach realizacji fal badania z 2011 i 2012 roku znajduja sie w rozdziale 1 Wprowadzenie.

10. Przedstawiciel innych stuzb zatrudnienia 2, Rzeszow

11.  Zgodnie z rocznym sprawozdaniem z realizacji RPO wojewédztwa Podkarpackiego na rok 2011 wskazac¢ mozna, iz od poczatku realiza-
¢ji Programu zatwierdzono do wspotfinansowania 1910 projektow (wnioskujacych o dofinansowanie na kwote 1,043 mld €, co stanowi ponad
87% dostepnej alokacji w Programie).

12.  Przedstawiciel innych stuzb zatrudnienia 1, Rzeszow

13. Pracodawca 1, Rzeszow
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Warto podkresli¢ powyzsze opinie w $wietle zaobserwowanego nieznacznego pogorszenia
sie sytuacji przedsiebiorstw ogétem w wojewddztwie (zgodnie z danymi GUS):

e wskaznik ptynnosci natychmiastowej (zdolno$¢ firmy do regulacji biezacych zobowiazan
za pomoca gotéwki i jej ekwiwalentdéw) zmniejszyt sie z 29,1% w roku 2010 do wartosci
25,3% w roku 2011;

e pogorszyt sie rbwniez wskaznik ptynnosci szybkiej przedsiebiorstw z wartosci 105,9%
(2010 r.) do wartosci 103,5% (w roku 2011);

e wskaznik zobowiazan krétkoterminowych ogétem w roku 2011 byt wyzszy 0 11% w sto-
sunku do roku 2010, za$ wskaznik zobowigzan dtugoterminowych ogétem w roku 2011
byt wyzszy o0 22 p.p.

Opisane powyzej zmiany wskaznikow nie sa znaczace - zatem na podstawie obserwowanych
zmian nie mozna méwic¢ o wyraznym spadku kondycji ekonomicznej podmiotow.

Blisko co dziesiaty pracodawca ocenia, ze jego sytuacja moze sie poprawic (w tej kategorii
dominuja jednak do$¢ ostrozne deklaracje, tj. odpowiedzi ,raczej lepsza”). Dla 6% ankietowanych
prognozowana sytuacja ekonomiczna moze sie pogorszy¢ (przy czym znow odpowiedzi nie sa kate-
goryczne — przewazajq wskazania ,raczej gorsza”).

Z analizy powyzszych odpowiedzi wynika, iz przedsiebiorcy realnie (nie nazbyt optymistycznie)
oceniaja prognozowana sytuacje ekonomiczna.

Warto jednoczesnie zwréci¢ uwage na duzy odsetek pracodawcéw, ktorzy nie sa w stanie okreslic,
jaka bedzie ich przyszfa kondycja ekonomiczna (13% odpowiedzi). Niepewna sytuacja na rynku i w danej
branzy nie pozwala pracodawcy rzetelnie oszacowac¢ mozliwych $ciezek rozwoju firmy, szczegolnie
Ze — co zostanie pokazane w dalszej cze$ci rozdziatu — gtéwnymi czynnikami decydujacymi o sytuacji
w przedsiebiorstwie sa czynniki zewnetrzne, tj. niezalezne od pracodawcy. W przypadku podmiotow
niedochodowych powodem wyboru odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” w odniesieniu do przysztej
sytuacji okazuje sie niepewno$¢ co do budzetu, jakim bedzie dysponowat podmiot oraz niemozliwy
do precyzyjnego okreslenia zakres i skala zadan, jakie beda staty przed podmiotem w kolejnym roku.

Wykres 6. Ocena prognozowanej sytuacji ekonomicznej podmiotu (w podziale na sekcje)

Sekcja R - Dziatalno$¢ zwigzana z kultura, rozrywka i rekreacja [n=16] 75% 19% 6%
4%
Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna [n=25] 8% 76% 12%
1% 3%
Sekcja P - Edukacja [n=127] 7% 73% 8% 8%
Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa [n=24] 8% 67% 25%
Sekcja | - Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem [n=13] 23% 54% 23%
Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa [n=12] 8% 58% 8% 25%
2% 1% 6% 1%
Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny [n=89] . 10% 62% 18%
Sekcja F - Budownictwo [n=35] 11% 74% 14%
1% 1% 2% 1%
Sekcja C - Przetwrstwo przemystowe [n=100] | [1178% 77% 10%
M Zdecydowanie lepsza Lepsza Raczej lepsza Nie zmieni sie Raczej gorsza Gorsza Trudno powiedzie¢

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw; pokazano dane dla liczebnosci = 10
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Zgodnie z deklaracjami pracodawcéw, ich sytuacja ekonomiczna powinna poprawic sie najbar-
dziej w sekcjach | — Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi (23 %
odpowiedzi pozytywnych), G — Handel hurtowy i detaliczny (13%), F — Budownictwo (11%) oraz
C — Przetworstwo przemystowe (10%).

Najbardziej pesymistyczni sa pracodawcy w sekcji R — Dziatalno$¢ zwiazana z kultura, rozrywka
i rekreacja (19% odpowiedzi negatywnych), a takze w sekcjach: P — Edukacja (11%) i H — Transport
i gospodarka magazynowa (8%).

W przypadku sekgcji R — Dziatalno$¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja, pesymistyczne nasta-
wienie mozna wyjasnic przewidywanymi skutkami globalnego spowolnienia gospodarczego, ktére dla
takiej branzy bywa najbardziej dotkliwe. Kryzys zawsze oznacza zredukowanie w pierwszym rzedzie
wydatkéw na rozrywke i kulture w gospodarstwach domowych (lub poszukiwanie alternatywnych
— nieodptatnych form rozrywki). Ograniczenia finansowe moga takze wynika¢ z trudnosci, z jakimi
borykaja sie samorzady w wyniku wysokiego dtugu publicznego oraz jednoczesnie z natozonych na
samorzady przez Ministerstwo Finanséw w 2012 roku ograniczen w generowaniu deficytu, co bedzie
skutkowato zmniejszeniem wydatkow. Taka sytuacja moze miec przetozenie na obnizenie kondycji
ekonomicznej dofinansowywanych samorzadowych instytucji kultury, sportu i rekreacji. Czesto wydatki
ponoszone na kulture i rozrywke nie stanowia ponadto priorytetu dla wtadz lokalnych.

Na pogorszenie sie sytuacji wskazuje tez co dziesiaty podmiot w sekcji P — Edukacja. Niz de-
mograficzny oznacza mniejsza liczbe ucznioéw, a co za tym idzie — mniej srodkéw samorzadowych
kierowanych do placowek o$wiaty i konieczno$¢ zamykania szkot/kierunkéw.

W przypadku podmiotéw reprezentujacych sekcje H — Transport i gospodarka magazynowa
negatywne nastawienie moze wynika¢ z rosnacej konkurencji w tej branzy (wiecej firm, wieksze
zatrudnienie). Ponadto w tym obszarze pogorszenie oceny prognozowanej sytuacji ekonomicznej
przez respondentow w pewnym stopniu moze wynikac z planéw otwarcia na Podkarpaciu ptatnych
odcinkow drog (fragmenty budowanej autostrady A-4 oraz nowe drogi ekspresowe i krajowe)™.

Analizujac udzielane przez respondentéw odpowiedzi z uwzglednieniem typologii powiatu'> moz-
na stwierdzi¢, iz najlepiej jest oceniana prognozowana sytuacja ekonomiczna w regionie pétnocnym
(ponad 15% pozytywnych). W przypadku powiatéw typu wschodniego, potudniowego i centralnego
odpowiedzi pozytywne ksztattowaty sie dla poszczegblnych grup powiatow na nastepujacym pozio-
mie: 9%, 7% oraz 6%.

Jednoczesnie w powiatach typu pétnocnego odnotowano najwiecej deklaracji pogorszenia sie
sytuacji ekonomicznej (ponad 9% odpowiedzi). W przypadku powiatow typu wschodniego, potu-
dniowego i centralnego odpowiedzi takie ksztattowaty sie odpowiednio na nastepujacym poziomie:
7%, 4% oraz 2%.

Najwyzszy poziom stabilizacji sytuacji finansowej wskazali respondenci z powiatéw typu potu-
dniowego (78%) oraz typu wschodniego (76%).

Ponizej zamieszczono analize prognozy sytuacji ekonomicznej pracodawcéw z 2011 r. oraz 2012 r.

Wsréd pracodawcow reprezentujacych sekcje C - Przetworstwo przemystowe o 22 p.p. pomiedzy
I all falg badania zwiekszyta sie czesto$¢ wskazan oceniajacych prognozowana sytuacje ekonomiczna

14. Do uiszczenia optaty elektronicznej za przejazd po wybranych odcinkach drog krajowych, ekspresowych oraz autostrad zarzadzanych
przez GDDKIA zobowiazane sa pojazdy samochodowe oraz zespoly pojazdéw o dopuszczalnej masie catkowitej powyzej 3,5 tony.

15.  Zastosowano nastepujaca typologie powiatow:

Typ pétnocny, w ktérym funkcja przemystowa realizowana jest przez dawne przemysty i w ktérym wystepuja problemy zwiazane z ich restruk-
turyzacja — powiat tarnobrzeski i m. Tarnobrzeg, stalowowolski, ropczycko-sedziszowski, mielecki i debicki.

Typ centralny, w ktérym mozna obserwowac rozwdj branz innowacyjnych i wysokich technologii, dysponujacy tez najwiekszym potencjatem
edukacyjnym i naukowo-badawczym — miasto Rzeszéw i powiat rzeszowski.

Typ potudniowy, w ktérym istnieje najwiekszy potencjat rozwoju funkgji turystycznej — powiat bieszczadzki, leski, sanocki, krosnienski (z
miastem Krosno), jasielski.

Typ wschodni, gdzie dominuje funkcja rolnicza, z perspektywami rozwoju funkgji turystycznej — powiat kolbuszowski, nizanski, lezajski,
tancucki, jarostawski, przeworski, lubaczowski, przemyski (z miastem Przemysl), brzozowski, strzyzowski.
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jako ,niezmienna”. Odnotowano mniej (o 8 p.p.) odpowiedzi wskazujacych na pogorszenie przysztej
sytuacji ekonomicznej. Mniej byto takze wskazan dla odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” (spadek z 24%
w 2011 r.do 10% w 2012 r.). Powyzej zaprezentowane wyniki wskazywa¢ moga, iz prognozowana
sytuacja ekonomiczna podmiotéw z tej sekcji bedzie stabilna.

W Il fali badania wsréd pracodawcow reprezentujacych sekcje F — Budownictwo o 1% zmniejszyta
sie czesto$¢ wskazan dla odpowiedzi, iz prognozowana sytuacja ekonomiczna bedzie ,raczej lepsza”.
Pojawito sie tez mniej wskazan dla odpowiedzi ,raczej gorsza” (spadek o 8 p.p.). Odnotowano o 22
p.p. wiecej wskazan dla odpowiedzi ,nie zmieni sie”. Wyniki te potwierdzaja, iz prognozowana
sytuacja ekonomiczna podmiotéw z tej sekcji bedzie stabilna.

W zakresie oceny prognozowanej ptynnosci finansowej podmiotu odpowiedzi respondentow
sa zblizone do oceny przysztej sytuacji ekonomicznej. Ponad 70% respondentow wskazato, iz
ptynno$¢ finansowa w stosunku do tej obserwowanej od listopada 2011 r. do czerwca 2012 r. nie
powinna ulec zmianie. Wieksza liczba respondentéw przewiduje, iz ptynno$¢ finansowa raczej sie
poprawi (8% odpowiedzi pozytywnych) niz ulegnie pogorszeniu (niewiele ponad 5% odpowiedzi).
Warto jednocze$nie zwroci¢ uwage na duzy odsetek pracodawcéw, ktérzy nie sa w stanie okreslic,
jaka bedzie ich przyszta ptynno$¢ finansowa (17% odpowiedzi).

Wykres 7. Ocena prognozowanej ptynnosci finansowej podmiotu (w podziale na sekcje)

3% 3%
Sekcja P - Edukacja [n=29] . 83% 10%
Sekcja | - Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem [n=11] 9% 55% 36%
Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa [n=10] s 70% 20%
2%
Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny [n=82] 1% 61% 7% 18%
Sekcja F - Budownictwo [n=34] 76% 6% 18%
1% 2% 1%
Sekcja C - Przetwérstwo przemystowe [n=100] 753 7% 15%
M Nizsza Raczej nizsza Nie zmieni sig Raczej wyzsza Wyisza Zdecydowanie wyzsza Trudno powiedzie¢

Zrédto: Badanie PAPI wiéréd pracodawcéw; pokazano dane dla liczebnosci =10

W przypadku analizy odpowiedzi udzielanych przez respondentéw z uwzglednieniem sekcji
PKD mozna wskazaé, iz najbardziej pesymistyczne prognozy co do ptynnosci finansowej zaobser-
wowano w przypadku sekcji | — Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem (zaledwie 55% wskazan
deklarujacych utrzymanie ptynnosci finansowej przy sredniej 70% oraz deklaracja obnizenia tej oceny
przez 9% ankietowanych przy éredniej ok. 6%). Zaden z ankietowanych podmiotéw w tej sekcji nie
przewidywat poprawy oceny ptynnosci finansowej.

Wysoki poziom stabilizacji ptynnosci finansowej podmiotu deklaruja pracodawcy sekcji P — Edu-
kacja (83% odpowiedzi wskazujacych, iz ptynnos¢ finansowa w nadchodzacych 12 miesiacach nie
ulegnie zmianie).

W przypadku sekcji G — Handel hurtowy i detaliczny przewidywana ptynnos$c¢ finansowa ankie-
towanych wyglada nastepujaco: 61% respondentow zadeklarowato jej utrzymanie na podobnym
poziomie, a co 10 respondent przewiduje jej pogorszenie; tyle samo — jej poprawe.
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Co dziesiaty ankietowany w sekcji H — Transport i gospodarka magazynowa wskazat na prze-
widywane pogorszenie ptynnosci finansowej. W tej sekcji jednak duza liczba ankietowanych (70%)
przewiduje utrzymanie ptynnosci finansowej na obecnym poziomie (co jest zjawiskiem pozytywnym).

Najkorzystniej w tych zestawieniach prezentuje sie sekcja C — Przetworstwo przemystowe
(74% respondentéw deklaruje utrzymanie ptynnosci finansowej, zas 10% jej poprawe). Zaledwie 1%
ankietowanych wskazat na przewidywane pogorszenie prognozowanej sytuacji finansowej.

Réwniez korzystna sytuacje mozemy zaobserwowac dla sekcji F — Budownictwo (76% respondentow
deklaruje utrzymanie ptynnosci finansowej, za$ niespetna 6% jej poprawe). Zaden z ankietowanych
nie przewiduje jej pogorszenia.

Analizujac udzielane przez respondentéw odpowiedzi z uwzglednieniem typologii powiatu
mozna stwierdzi¢, iz najbardziej dynamiczna sytuacja powinna mie¢ miejsce w regionie potnoc-
nym: najgorzej oceniono tu prognozowana ptynnos¢ finansowa podmiotow (ponad 19% podmiotow
przewiduje pogorszenie sie sytuacji), ale jednoczesnie jest tu najwiecej wskazan pozytywnych (9%
deklaruje poprawe). W przypadku powiatéw typu centralnego, potudniowego i wschodniego odpo-
wiedzi wskazujace na pogorszenie ptynnosci stanowity odpowiednio: 9%, 4% oraz 3% wszystkich
odpowiedzi, a na poprawe ok. 4%.

Ponizej zaprezentowano odpowiedzi udzielane przez respondentow w zakresie przewidywanej
ptynnosci finansowej z | i |l fali badania.®

W sekgcji C - Przetworstwo przemystowe o 19 p.p. pomiedzy badaniem w 2011 i 2012 roku
zwiekszyta sie czestos¢ wskazan oceniajacych prognozowana ptynno$¢ finansowa jako ,niezmien-
na”. Mniej byto odpowiedzi wskazujacych, iz prognozowana ptynno$¢ finansowa na nadchodzacy
rok bedzie ,raczej gorsza” (spadek o 9 p.p.). Zmniejszyta sie tez czesto$¢ wskazan dla odpowiedzi
,trudno powiedzie¢” (z 24% w 2011 r. do 15% w 2012 r.). Powyzsze wyniki wskazywa¢ moga, iz
prognozowana ptynnos¢ finansowa podmiotow z tej sekcji bedzie stabilna.

W sekcji F — Budownictwo o 8 p.p. zmniejszyta sie czesto$¢ wskazan dla odpowiedzi, iz pro-
gnozowana sytuacja ekonomiczna w nadchodzacym roku bedzie ,raczej lepsza”. W 2012 r. 14%
wiecej wskazan pojawito sie dla odpowiedzi ,raczej gorsza”. O 21 p.p. wiecej odpowiedzi w 2012
r. wskazywano dla opcji ,nie zmieni sie”. Powyzsze wyniki wskazywa¢ moga, iz prognozowana
ptynno$¢ finansowa podmiotéw z tej sekcji ulegnie nieznacznemu pogorszeniu.

Podsumowanie

Z przeprowadzonych analiz wynika, iz zarébwno obecna, jak i przyszta sytuacja finansowa pra-
codawcow Podkarpacia moze by¢ oceniona jako stabilna. W zdecydowanej wiekszosci przypadkow
pracodawcy potwierdzili, iz od listopada 2011 r. do czerwca 2012 r. sytuacja ekonomiczna badanych
podmiotéw byta stabilna (lub nawet lepsza). Pracodawcy przewiduja utrzymanie sytuacji ekonomicznej
na podobnym poziomie w kolejnym roku. Niewielki procent ankietowanych spodziewa sie pogorszenia
tej sytuacji, jednakze wiecej jest opinii pozytywnych (wskazujacych na poprawe).

4.4. Czynniki wptywajace na sytuacje pracodawcow

Wyniki udzielanych przez pracodawcow odpowiedzi dotyczacych oceny wagi czynnikéw ze-
whnetrznych majacych wptyw na osiaganie celow pracodawcéw zamieszczone zostaty ponizej.

Do czynnikéw zewnetrznych (niezaleznych od pracodawcy) zaliczono nastepujace elementy:

e kryzys gospodarczy;

e sytuacja w branzy;

e koszty materiatow;

16. Szczegotowe informacje o terminach realizacji fal badania z 2011 i 2012 roku znajduja sie w rozdziale 1 Wprowadzenie.
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kursy walut;

konkurencja ze strony innych firm;

dostep do kredytéw;

dostep do srodkow unijnych;
mozliwos$¢ znalezienia na rynku pracy odpowiednich pracownikéw.

Do czynnikéw wewnetrznych (zaleznych od dziatan podejmowanych przez pracodawce) zali-
czono nastepujace elementy:

sytuacja finansowa firmy/instytucji;
zarzadzanie finansami w podmiocie (gospodarowanie budzetem);
stan zatrudnienia (odpowiednia liczba pracownikéw);
kwalifikacje zatrudnionych pracownikéw;
zarzadzanie zespotem, kadrami w firmie/instytucji.

Kazdemu z ww. czynnikéw respondent byt zobowiazany przyporzadkowac wartosci od -3 (bardzo
negatywny wptyw) do + 3 (bardzo pozytywny wptyw).

kryzys

N
&

gospodarczy

o
3
3

118 -112

Wykres 8. Czynniki zewnetrzne majace wplyw
na osiaganie celow pracodawcéw (oceny $rednie)
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Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw, skala odpowiedzi od -3 do + 3, gdzie -3 oznacza bardzo negatywny wpfyw,
0 - brak wptywu, a + 3 oznacza bardzo pozytywny wptyw

W tabeli ponizej dokonano poréwnania pomiedzy wskazaniami pracodawcéw w | i 1l fali bada-
nia. Zmiana warto$ci czynnika po stronie wartosci dodatnich w kierunku warto$ci skrajnej (w tym
przypadku +3) oznacza, iz dany czynnik ma wedtug respondentéw wiekszy pozytywny wptyw na
sytuacje pracodawcow.

Natomiast zmiana wartosci czynnika po stronie wartosci ujemnych w kierunku wartosci skrajnej
(w tym przypadku -3) oznacza, iz dany czynnik ma wedtug respondentow wiekszy negatywny wptyw.

Tabela 10. Zmiany czynnikow zewnetrznych (dziatalno$¢ dochodowa) majacych wplyw
na osiaganie celow pracodawcow (oceny srednie dla wynikow z 1 i Il fali badania)

Lp. Nazwa czynnika :v;:;ﬁsf Wartozs’(c') 112crz‘erwca Réznica
1 Kryzys gospodarczy -1,57 -1,43 spadek warto$ci czynnika o0 0,14
2 Sytuacja w branzy -1,18 -1,12 spadek warto$ci czynnika o 0,06
3 Koszty materiatéw -1,47 -1,26 spadek warto$ci czynnika o0 0,21
4 Kursy walut -0,97 -0,62 spadek warto$ci czynnika o 0,35
5 Konkurencjaf?rerﬁtrony innych -1,17 -1,01 spadek warto$ci czynnika 0 0,16
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Wartos¢ Wartos¢ z czerwca

Lp. Nazwa czynnika 72011 r. 2012 1. Roznica

6 Dostep do srodkéw unijnych 0,30 0,66 wzrost wartoséci czynnika o 0,36

Mozliwo$¢ znalezienia
7 na rynku pracy odpowiednich 0,94 1,22 wzrost wartosci czynnika o 0,28
pracownikow

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw, skala odpowiedzi od -3 do + 3, gdzie -3 oznacza bardzo negatywny wplyw,
0 - brak wptywu, a + 3 oznacza bardzo pozytywny wptyw

Zmiany wartosci czynnikéw zewnetrznych sg niewielkie. W przypadku dziatalnosci dochodowe;j
zaobserwowano spadek negatywnego oddziatywania czynnikéw na sytuacje przedsiebiorcéw (Srednio
wplyw czynnikéw powodujacych utrudnienia w funkcjonowaniu przedsiebiorstw byt nizszy pomiedzy
1i Il falg badania o od 0,06 do 0,35).

Powyzsze wyniki oznaczaja, ze przedsiebiorcy do czerwca 2012 r. odczuwali w nieznacznie
mniejszym stopniu niz w roku 2011 niekorzystny wptyw czynnikéw takich jak: kryzys gospodarczy,
sytuacja w branzy, koszty materiatéw, kursy walut oraz konkurencja ze strony innych firm.

Ponadto lepiej oceniono mozliwos$¢ znalezienia na rynku pracy odpowiednich pracownikéow
(wzrost wartosci czynnika o 0,28 w roku 2012 w stosunku do tych z 2011 r.) oraz dostepu do $rod-
kow unijnych (wzrost wartoéci czynnika o 0,36). Powyzsze odpowiedzi prowadza do sformutowania
whniosku, iz jakos¢ i dostepnosc¢ kapitatu ludzkiego na rynku pracy ulegty poprawie. Ponadto w wiek-
szym stopniu uwidacznia sie poprawa dostepu do srodkéw UE (zarowno w zakresie bezposredniego
korzystania z tych $rodkow przez respondentéw, jak réwniez obserwowania wptywu realizacji
projektow wspotfinansowanych ze srodkéw UE, jak np. budowa nowej infrastruktury typu autostrady
czy drogi ekspresowe).

Do podobnych wnioskow jak dla dziatalnos$ci dochodowej mozna dojs¢.uz pierwszego pétrocza
2012 r.em zielonym. analizujac réznice odpowiedzi z | i Il fali badania wsrod respondentéw repre-
zentujacych dziatalno$¢ niedochodowsg (tabela ponizej).

Tabela 11. Zmiany czynnikow zewnetrznych (dziatalno$¢ niedochodowa) majacych wptyw
na osiaganie celow pracodawcéw (oceny srednie dla wynikow z 1 i 11 fali badania)

Lp. Nazwa czynnika Wartos$¢ z 2011 r. zcz e‘p‘?:;ozs’gn r Réznica
1 Kryzys gospodarczy -1,10 -0,79 spadek warto$ci czynnika 0 0,31
2 Sytuacja w branzy -0,73 -0,68 spadek warto$ci czynnika o 0,05
3 Koszty materiatéw -0,84 -0,56 spadek wartosci czynnika o 0,28
4 Kursy walut -0,24 -0,14 spadek warto$ci czynnika o0 0,10
5 Konkurencjaf?;emstrony innych -0,18 -0,25 wzrost wartosci czynnika o 0,07
6 Dostep do srodkéw unijnych 0,85 0,91 wzrost wartoéci czynnika o 0,06
Mozliwo$¢ znalezienia
7 na rynku pracy odpowiednich 1,19 1,27 wzrost wartosci czynnika o 0,08
pracownikow

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw, skala odpowiedzi od -3 do + 3, gdzie -3 oznacza bardzo negatywny wpfyw,
0 - brak wptywu, a + 3 oznacza bardzo pozytywny wptyw

Kluczowa réznica pomiedzy dziatalnoscia dochodowa, a dziatalnoscia niedochodowa jest po-
strzeganie czynnika kursu walut oraz konkurencji ze strony innych firm. W przypadku tych dwéch
czynnikdw, postrzeganie ich negatywnego wptywu na osiaganie celéw pracodawcy byto okoto
czterokrotnie mniej odczuwalne wsrdd respondentéw prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowa.
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Respondenci prowadzacy dziatalnos¢ niedochodowa w mniejszym stopniu niz badani reprezentujacy
dziatalno$¢ dochodowa oceniaja istotno$¢ dostepu do srodkéw UE. Analogiczna sytuacje zaobserwo-
wano dla oceny mozliwosci znalezienia na rynku pracy odpowiednich kandydatéw na pracownikéw.

Wyniki udzielanych przez pracodawcow odpowiedzi dotyczacych oceny czynnikéw wewnetrz-
nych zostaty zamieszczone na wykresie ponizej.

Wykres 9. Czynniki wewnetrzne majace wplyw na osiaganie celéw pracodawcéow
(oceny $rednie)
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Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw, skala odpowiedzi od -3 do + 3, gdzie -3 oznacza bardzo negatywny wptyw,
0 - brak wptywu, a + 3 oznacza bardzo pozytywny wptyw

Analizujac wptyw czynnikéw wewnetrznych na osiaganie celow pracodawcéw wskaza¢ mozna,
iz nie wystepuja znaczace réznice pomiedzy dziatalno$cia dochodowa a niedochodowa. Wynika
to z faktu, iz ogét czynnikow poddanych ocenie jest tak samo wazny dla pracodawcéw jednego
i drugiego typu. Zaréwno zarzadzanie finansami, stan zatrudnienia, kwalifikacje zatrudnionych, jak
i odpowiednie zarzadzanie zespofem sa czynnikami znaczacymi i wptywajacymi na mozliwosci
osiagania celéw przez pracodawcow.

Zmiana postrzegania wptywu czynnikow wewnetrznych przez pracodawcéw pomiedzy | a |l fala
badania nie byta znaczaca (tabele 12 oraz 13). W przypadku pracodawcow reprezentujacych dziatal-
no$¢ dochodowa w nieznacznie wiekszym stopniu w stosunku do roku 2011 oceniono wptyw takich
czynnikéw jak: zarzadzanie finansami, odpowiedni stan zatrudnienia, kwalifikacje zatrudnionych
oraz zarzadzanie zespotem.

Ocena wptywu czynnikéw wewnetrznych przez respondentow wskazuje, iz w okresie obejmuja-
cym |l fale badania - zaréwno w przypadku dziatalno$ci dochodowej, jak i niedochodowej - sytuacja
finansowa podmiotéw ma nieznacznie mniejszy wptyw na lepsze osiaganie celow.

Nieznacznie zwiekszyta sie waga pozytywnego wptywu zarzadzania finansami w podmiocie
(gospodarowanie budzetem) na osiaganie celéw przedsiebiorstw (firmy/instytucje wdrazaja czesciej
dziatania stuzace optymalizacji prac i zwiekszaniu efektywnosci prowadzonej dziatalnosci).
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Tabela 12. Zmiany czynnikéw wewnetrznych (dzialalno$¢ dochodowa) majacych wptyw
na osiaganie celéow pracodawcéw (oceny $rednie dla wynikow z 1 i 1l fali badania)

Lp. Nazwa czynnika x%}‘;sf Wartozs::"zzcrzerwca Réznica

1 Sytuacja finansowa firmy/instytucji -0,16 -0,03 WA waort(())s% czynnika
Zarz@d;anie finansami . wzrost wartosci czynnika

2 w podmiocie (gospodarowanie 0,73 0,89 0016

budzetem) ¢

3 Stan zatrudnienia (odpowiednia 104 119 wzrost wartoéci czynnika

liczba pracownikow) 4 4 00,15
Kwalifikacje zatrudnionych wzrost wartoéci czynnika

4 pracownikow 1,25 1,37 00,12
5 Zarzadzanie zespotem, kadrami 104 130 wzrost wartosci czynnika

w firmie/instytucji 4 0 00,26

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw, skala odpowiedzi od -3 do + 3, gdzie -3 oznacza bardzo negatywny wptyw,
0 - brak wptywu, a + 3 oznacza bardzo pozytywny wptyw

Tabela 13. Zmiany czynnikéw wewnetrznych (dziatalno$¢ niedochodowa) majacych wplyw
na osiaganie celow pracodawcow (oceny $rednie dla wynikow z 1 i 11 fali badania)

. Wartos¢ Wartos¢ z czerwca fs .
Lp. Nazwa czynnika 72011 r. 2012 r. Réznica
Sytuacja finansowa firmy/ £ .
1 instytucji -0,38 -0,21 wzrost wartosci czynnika 0 0,17
Zarzadzanie finansami
2 w podmiocie (gospodarowanie 0,74 0,77 wzrost wartosci czynnika o 0,03
budzetem)
Stan zatrudnienia (odpowiednia . .
3 liczba pracownikéw) 1,09 1,08 spadek warto$ci czynnika o 0,01
Kwalifikacje zatrudnionych - .
4 pracownikéw 1,44 1,40 spadek warto$ci czynnika o 0,04
Zarzadzanie zespotem, kadrami . .
5 S e 1,20 1,27 wzrost warto$ci czynnika o 0,07

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw, skala odpowiedzi od -3 do + 3, gdzie -3 oznacza bardzo negatywny wplyw,
0 - brak wptywu, a + 3 oznacza bardzo pozytywny wptyw

W przypadku podmiotow prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowa nie odnotowano znaczacych
zmian w postrzeganiu wplywu czynnikow wewnetrznych. Obie grupy pracodawcow wskazywaty, iz
zarzadzanie zespotem, kadrami w firmie/instytucji w | fali badania odgrywaja nieznacznie wazniejsza
role w funkcjonowaniu instytucji niz w Il fali.

Podsumowanie

W opinii pracodawcow, od listopada 2011 r. do czerwca 2012 r. zmniejszyto sie postrzeganie
negatywnego wplywu réznych czynnikédw na osiaganie celéw pracodawcéw (prowadzacych za-
rowno dziatalnos¢ dochodowa, jak i niedochodowa). W pierwszej potowie 2012 r. podmioty mniej
odczuwaty skutki spowolnienia gospodarczego, lepiej oceniaty sytuacje w branzy, nizsze byty koszty
materiatéw oraz mniejsze ryzyko kursowe. Ponadto w mniejszym stopniu odczuwalny byt negatywny
wptyw ze strony konkurencji innych firm. Poprawie ulegta takze sytuacja na rynku pracy — tatwiej
znalez¢ pracownikow.
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Jezeli chodzi o czynniki wewnetrzne, zaobserwowano rosnacy poziom $wiadomosci podmiotéw nt.
waznosci takich czynnikéw, jak kwalifikacje zatrudnionych pracownikéw czy zarzadzanie zespotem,
kadrami w firmie/instytucji na osiaganie celéw pracodawcow.

W przypadku zaréwno podmiotéw dochodowych, jak i niedochodowych wzrosta waga czynnika
zarzadzania finansami w podmiocie (gospodarowanie budzetem) na osiaganie celéw pracodawcow.
Fakt ten potwierdza, iz pracodawcy na przestrzeni ostatniego potrocza w wiekszym stopniu uswiada-
miaja sobie istote odpowiedniego (bardziej racjonalnego, oszczednego) gospodarowania budzetem.

4.5. Analiza dotychczasowych i planowanych kierunkéw rozwoju pracodawcow

W niniejszym podrozdziale zaprezentowano polityke pracodawcéw w zakresie prowadzenia
roznego rodzaju dziatarh w obszarze oferowanych produktow i ustug oraz wytwarzania i produkgji,
ktére miaty za zadanie znaczaco (ponadprzecietnie) przyczynic sie do lepszego realizowania posta-
wionych przed nimi celow i zadan.

Analiza dotychczasowych dzialan podejmowanych przez pracodawcéw
w obszarze oferowanych produktow i ustug oraz wytwarzania i produkcji

Z przeprowadzonych analiz wynika, iz zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw nie podejmowata
Zadnych znaczacych ulepszen (blisko 83% odpowiedzi) w obszarze oferowanych produktow i ustug
oraz wytwarzania i produkgcji. Jezeli juz decydowano sie na jakiekolwiek dziatania w tym kierunku, to
byty to: wprowadzenie nowatorskich ustug lub produktéw (7%), znaczaca poprawa dotychczasowych
ustug lub produktéw (8%) oraz wprowadzenie nowoczesnych technologii, maszyn i urzadzen (5%).

Wykres 10. Analiza dotychczasowych dzialan podejmowanych przez pracodawcow w obszarze
oferowanych produktéw i ustug oraz wytwarzania i produkcji

Wprowadzenie nowoczesnych technologii, 350/%
maszyn i urzadzen m g%
Woprowadzenie nowatorskich ustug lub 3(;%
produktéw | 0900
Znaczaca poprawa dotychczasowych ustug lub 4;3%
produktéw e 010%
Nie wprowadzono zadnych znaczacych 83‘%9ry
ulepszen I 79%
ogdtem [500] dziatalno$¢ niedochodowa [196]  m dziatalno$¢ dochodowa [304]

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw; n = 500. Na wykresie nie zaprezentowano odpowiedzi
,nie wiem / trudno powiedzie¢”

Pracodawcy prowadzacy dziatalno$¢ dochodowa blisko trzykrotnie czesciej niz pracodawcy
prowadzacy dziatalno$¢ niedochodowa decydowali sie na takie dziatania. Wynika to z faktu, iz pod-
mioty prowadzace dziatalno$¢ dochodowa funkcjonuja w warunkach silnej konkurencji rynkowej.
Wymusza to na tych podmiotach wprowadzanie nowatorskich rozwiazan w réznych obszarach.
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Podmioty prowadzace dziatalno$¢ niedochodowa zazwyczaj nie stykaja sie z koniecznoscia silnego
konkurowania o klienta, gdyz optymalizacja zyskéw nie jest dla nich priorytetem.

Najczesciej dziatania w obszarze oferowanych produktéw byty wdrazane przez firmy zatrudniajace
powyzej 250 pracownikéw (14 % takich podmiotéw wprowadzito nowoczesne technologie, maszyny
i urzadzenia, 7% znaczaco poprawito dotychczasowe ustugi lub produkty i tyle samo wprowadzito
nowatorskie ustugi lub produkty).

Najmniej aktywne byly przedsiebiorstwa zatrudniajace od 10 do 49 pracownikéw. Dysponujac
mniejszymi budzetami tylko 4% z nich wprowadzito nowoczesne technologie, maszyny i urzadzenia,
skupiajac sie raczej na poprawie dotychczasowych ustug i produktéw lub na wprowadzenie nowych
(po 7%).

Biorac pod uwage zréznicowanie odpowiedzi pomiedzy sekcjami PKD, najczesciej nowatorskie
ustugi lub produkty wprowadzali przedsiebiorcy z sekcji H — Transport i gospodarka magazynowa
(17%) oraz | — Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi (15%). Takich
rozwiazan nie wdrazano w ogble w sekcjach O — Administracja publiczna i obrona narodowa oraz
Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna. Za$ w sekcji P — Edukacja tego typu rozwiazania wdrozyto
3% ankietowanych podmiotow.

Najczesciej zmiany w obszarze poprawy dotychczasowych ustug lub produktéw deklarowali
przedstawiciele sekcji C — Przetworstwo przemystowe (13%) oraz F — Budownictwo (11%). Najrza-
dziej w tym obszarze zmiany wprowadzali przedstawiciele sekcji Q — Opieka zdrowotna i pomoc
spoteczna (4%) oraz P — Edukacja (3%). Rozwdj technologii w branzy przetwoérstwa i budownictwa
jest bardzo dynamiczny, zatem wprowadzanie zmian/usprawnien w dotychczas oferowanych ustu-
gach lub produktach staje sie konieczne w celu zachowania konkurencyjnosci. W przypadku sekcji Q
gtownym czynnikiem warunkujacym mozliwo$¢ wprowadzania zmian w dotychczasowych ustugach
lub produktach sa ograniczone $rodki finansowe.

Najczesdciej zmiany w obszarze wprowadzenia nowoczesnych technologii, maszyn i urzadzen
deklarowali przedstawiciele sekcji C — Przetwérstwo przemystowe (10%). Najrzadziej w tym obsza-
rze zmiany wprowadzali przedstawiciele sekcji P — Edukacja oraz G — Handel hurtowy i detaliczny
(odpowiednio po 2%), co wynika gtéwnie ze specyfiki tych branz.

Analiza dotychczasowych dziatan podejmowanych przez pracodawcow
w obszarze zarzadzania firma/instytucja i kadrami

Z przeprowadzonych analiz wynika, iz wiekszo$¢ respondentéw nie podejmowata zadnych zna-
czacych ulepszen (blisko 92% odpowiedzi) w obszarze zarzadzania firma/instytucja i kadrami. Jezeli
juz byty inicjowane jakiekolwiek dziatania w tym kierunku, to respondenci udzielali nastepujacych
odpowiedzi: wdrozenie systeméw kontroli jakosci: 1ISO, HACCP, innych (1%), wdrozenie nowych
rozwiazan w zakresie technologii informacyjnokomunikacyjnych (3%), wprowadzenie nowatorskiego
stylu zarzadzania w firmie/instytucji (2%).

Znaczace ulepszenia wprowadzita bardzo nieliczna grupa podmiotéw (niecate 5% ankietowanych).
W tym zakresie zaobserwowano wyrazny spadek wzgledem roku poprzedniego, kiedy to wdrazanie
tego typu innowacji deklarowat prawie co czwarty ankietowany (obecnie blisko co dwudziesty). W |1
fali badania skala wprowadzania innowacji w zarzadzaniu jest bardzo mata. Prowadzenie bardziej
szczeg6towych analiz, tj. w podziale na sekcje PKD, wielko$¢ czy lokalizacje podmiotu, nie dopro-
wadzito do uzyskania wiarygodnych wnioskow.

Obserwowane réznice w stosunku do wynikéw badania z 2011 r. w udzielanych przez praco-
dawcéw odpowiedziach moga wynikac z faktu, iz dwie fale badania obejmowaty r6zny okres czasu
(kwestie te ombéwiono szczegétowo we wprowadzeniu do raportu).
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Analiza dotychczasowych dzialan podejmowanych przez pracodawcéw
w obszarze kontaktow zewnetrznych z klientami, promocji i marketingu

Wiekszos¢ respondentéw nie podejmowata zadnych znaczacych ulepszen (ponad 88% odpowiedzi)
w obszarze kontaktéw zewnetrznych z klientami, promocji i marketingu. 5% pracodawcéw zadekla-
rowato, iz prébowato wej$¢ na nowe rynki. 4% pracodawcow wskazato, iz nawigzato wspétprace
z innymi podmiotami w celu rozwoju produktéw i ustug, zas 2% wskazato, iz wdrozyto niestosowane
wczesniej formy promocji wyrobéw lub ustug.

Podmiotami ponad pieciokrotnie cze$ciej wprowadzajacymi dziatania w obszarze kontaktéw
zewnetrznych z klientami, promocji i marketingu byty te prowadzace dziatalno$¢ dochodowa.

Najczesciej wdrozenie przez przedsiebiorcéw innowacji marketingowych polegato na wejsciu na
nowe rynki (Srednio ponad 5%, w 2011 r. byto to 16%). Nieco rzadziej zdarzato sie nawiazywanie
wspotpracy z innymi podmiotami w celu rozwoju produktéw i ustug (4%, w 2011 r. byto to 20%).
Najrzadziej wdrazano nowe, niestosowane wczesniej formy promocji wyrobow lub ustug (2%, w 2011
r. byto to 13%). Podmiotami, ktére chetniej nawiazywaty wspétprace z innymi podmiotami w celu
rozwoju produktow i ustug, byty przedsiebiorstwa srednie i duze (ponad 7% wskazan). Mniej aktywne
w tym zakresie okazaty sie przedsiebiorstwa mate (3,2%). Podobnie wyglada sytuacja w przypadku
wchodzenia na nowe rynki — najczesciej takie dziatania podejmowaty podmioty duze (14% respon-
dentow) oraz $rednie (9%), rzadziej za$ podmioty mate (4%). Odmienng tendencje mozna zaobser-
wowac w odniesieniu do zastosowania nowych, niestosowanych wcze$niej form promocji wyrobow
lub ustug. W tym przypadku podjecie tego typu dziatari deklarowato prawie 4% firm $rednich oraz
2% matych. Takiej dziatalno$ci nie prowadzity podmioty duze.

Najczesciej nawiazanie wspétpracy z innymi podmiotami w celu rozwoju produktéw i ustug
deklarowali przedsiebiorcy z sekcji H — Transport i gospodarka magazynowa (17%), za$ wejscie na
nowe rynki najczesciej deklarowali przedsiebiorcy z sekcji C — Przetworstwo przemystowe (16%).
Z kolei pracodawcy z sekgji R — Dziatalno$¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja najczesciej (12%)
deklarowali zastosowanie nowych, niestosowanych wcze$niej form promocji wyrobow lub ustug.

4.6. Przewidywane kierunki rozwoju poszczegdlnych branz

W niniejszym podrozdziale analiza objeto dziatania podejmowane przez pracodawcow od listo-
pada 2011 r. oraz dziatania planowane w przysztosci w zakresie:

®  réznego rodzaju inwestycji infrastrukturalnych,

®  inwestycji ukierunkowanych na podnoszenie kwalifikacji kadr,
e pozyskiwania kredytow na cele inwestycyjne i inne,

e  podejmowania prac badawczo-rozwojowych,

e wspdtpracy z kapitatem zagranicznym,

e zmian w profilu dziatalno$ci.
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Wykres 11. Dzialania podejmowane przez pracodawcéw od listopada 2011 roku

5%
Zmiana/ rozszerzenie profilu dziatalnosci 5%°
6%
. . . . . 1%
Wspotpraca ze spotka z kapitatem zagranicznym (joint-venture) =t
b
Podnoszenie umiejetnosci psycho-spotecznych pracownikéw 12 26%
Z I x Z
€ psy P ych pi 4 o

41
Podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw 30% % 59%

2%
Prowadzenie prac badawcze-rozwojowych (lub uczestnictwo w takich pracach) 30;/:
4
Wprowadzenie oszczednosci poprzez obcinanie kosztow 29%
Pozyskanie kredytu na inny cel 1%

Pozyskanie kredytu na inwestycje 2%

Inwestycje w maszyny, sprzet, urzadzenia techniczne, sprzet biurowy i 40%
administracyjny s 42%

17%
Zakup/ modernizacja budynkéw i gruntow 1177“/3/
— o

ogdtem dziatalno$¢ niedochodowa m dziatalno$¢ dochodowa

Zrédto: Badania wlasne PAPI wiréd pracodawcéw; z analiz wytaczono odpowiedzi nie wiem / trudno powiedzie¢
oraz nie ma to zastosowania w naszej firmie/instytucji (nie dotyczy)

Podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw. Pracodawcy Podkarpacia najczesciej
inwestowali w podnoszenie kwalifikacji zawodowych kadr (podobnie sytuacja ta wygladata w | fali
badania tj. w 2011 r.). Wyniki z 2012 r. (czerwiec) wskazaty na spadek popularnosci realizowania tej
formy inwestycji wsréd przedsigbiorcow ogoétem (z 63% w 2011 r. do 41% w 2012 r.)".

W podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikow inwestowato 59% pracodawcéw prowa-
dzacych dziatalno$¢ niedochodowa oraz 41% pracodawcéw prowadzacych dziatalno$¢ dochodowa.
Podobnie jak w 2011 roku taka réznica wydaje sie zrozumiata ze wzgledu na fakt, iz zazwyczaj
urzedy i instytucje maja okre$lone budzety na prowadzenie szkolen oraz posiadaja plany szkoleniowe
precyzujace ich zakres w perspektywie roku, a wiec nie sa ograniczone, tak jak przedsiebiorcy, przez
zmienne uwarunkowania finansowe w ciagu roku.

Podobnie jak w roku 2011 r., w 2012 r. w podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikow
najczesciej inwestowali przedstawiciele sekcji Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (64 %) oraz
P — Edukacja (60%). Stosunkowo czesto inwestycje takie ponosili takze pracodawcy z sekcji: O — Ad-
ministracja publiczna i obrona narodowa (54%) oraz H — Transport i gospodarka magazynowa (50%).
Od 20% do 40% ankietowanych inwestowato w podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw
w nastepujacych sekcjach: C — Przetworstwo przemystowe, F — Budownictwo, | — Dziatalno$¢ zwiazana
z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi oraz R — Dziatalno$¢ zwiazana z kultura, rozrywka
i rekreacja. Najrzadziej w podnoszenie kwalifikacji inwestowali respondenci reprezentujacy sekcje
G - Handel hurtowy i detaliczny (19%).

Analiza ze wzgledu na wielko$¢ miejsca prowadzenia dziatalno$ci pokazuje, iz najrzadziej kwa-
lifikacje zawodowe pracownikédw podnoszono w miastach od 50 do 100 tys. mieszkarncow (35 %)
oraz na wsiach i w miastach do 20 tys. mieszkarnicow (odpowiednio 37% i 38%), za$ najczesciej
(53%) — w miastach od 100 do 200 tys. mieszkancéw. W miastach od 20 do 50 tys. mieszkancéw
kwalifikacje zawodowe pracownikéw podnosito ok. 45% respondentow.

17.  Szczegotowe informacje o terminach realizacji fal badania z 2011 i 2012 roku znajduja sie w rozdziale 1 Wprowadzenie.

40



W rozwoj kwalifikacji zawodowych pracownikéw inwestowali najczesciej pracodawcy $redni
— zatrudniajacy od 50 do 249 pracownikow (57% odpowiedzi). Na zblizonym poziomie sytuacja
ta ksztattowata sie w podmiotach zatrudniajacych od 10 do 49 oraz od 250 do 999 pracownikow
(odpowiednio 38% oraz 36%). Wszyscy pracodawcy zatrudniajacy powyzej 1000 pracownikow
prowadzili dziatania polegajace na podnoszeniu ich kwalifikacji zawodowych.

Inwestycje w maszyny, sprzet, urzadzenia techniczne, sprzet biurowy i administracyjny. Ana-
logicznie do sytuacji obserwowanej w 2011 r. druga co do popularnosci forma inwestowania przez
pracodawcéw Podkarpacia byty wydatki ponoszone na maszyny, sprzet, urzadzenia techniczne, sprzet
biurowy i administracyjny. Jednakze w stosunku do | fali badania w Il fali zaobserwowano spadek
liczby odpowiedzi w tej kategorii — z 62% do 40%.

Od listopada 2011 r. inwestycje w maszyny, sprzet, urzadzenia techniczne, sprzet biurowy
i administracyjny prowadzito 42% podmiotow prowadzacych dziatalno$¢ dochodowa i 37% pro-
wadzacych dziatalno$¢ niedochodowa. W tym okresie inwestowato od 40% do 60% pracodawcow
w sekcjach: C — Przetwdrstwo przemystowe, F — Budownictwo, H — Transport i gospodarka maga-
zynowa, | — Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi, P — Edukacja,
atakze Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna. Miedzy 20% a 40% '®respondentéw inwestowato
w nastepujacych sekcjach: G — Handel hurtowy i detaliczny, O — Administracja publiczna i obrona
narodowa, a takze R — Dziatalno$¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja.

Mozna wskazac, iz odmiennie w stosunku do wynikéw z 2011 r. ksztattowaty sie wskazniki
dotyczace inwestycji w sprzet prowadzonych przez pracodawcéw w wiekszych miastach. W tych
majacych od 100 do 200 tys. mieszkancéw inwestowato 58% ankietowanych, a od 20 do 50 tys.
mieszkancow - 50%. W miastach do 20 tys. mieszkancéw oraz na wsiach odsetek ten wynosit od-
powiednio: 33% oraz 36%. Najrzadziej w sprzet inwestycje prowadzone byty w miastach od 50 do
100 tys. mieszkancow (23%).

W podmiotach mniejszych inwestowanie w maszyny, sprzet, urzadzenia techniczne, sprzet biurowy
i administracyjny byto mniej popularne. Inwestycje prowadzito 37% ankietowanych zatrudniajacych
od 10 do 49 0s6b oraz 51% zatrudniajacych od 50 do 249 os6b. W jeszcze wiekszych podmiotach
(tj. zatrudniajacych 250-999 oraz 1000 i wiecej) byto to odpowiednio: 73% oraz 100%.

Wprowadzenie oszczedno$ci przez obcinanie kosztéw. Ta forma wprowadzania oszczednosci
w Il fali badania cieszyta sie mniejsza popularnoscia wsréd ankietowanych (spadek z 48% w 2011 r.
do 26% w czerwcu 2012 r.). Fakt ten zdaje sie potwierdzac¢ zadowolenie z sytuacji ekonomicznej
ankietowanych.

Najwiekszy odsetek podmiotéow(od 26% do 37%), w ktérych zadeklarowano wprowadzanie
oszczednosci przez obcinanie kosztéw, wystepuje w sekcjach: C — Przetwérstwo przemystowe, Q —
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna, F — Budownictwo, P — Edukacja, H — Transport i gospodarka
magazynowa, R — Dziatalno$¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja. Najrzadziej zas w sekcjach
(ok. 15%): M — Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna, N — Dziatalno$¢ w zakresie ustug
administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca oraz | — Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem i ustu-
gami gastronomicznymi.

Ze wzgledu na miejsce prowadzenia dziatalno$ci najrzadziej wprowadzenie oszczednosci przez
obcinanie kosztéw prowadzono w miastach od 50 do 100 tys. mieszkaricow (15%) oraz na wsiach
(19%); najczesciej — w miastach od 100 do 200 tys. mieszkaricow (34%) oraz od 20 do 50 tys. miesz-
kancow (32%). W miastach do 20 tys. mieszkancéw 28% respondentéw zadeklarowato, iz stosowato
te forme oszczednosci.

18. ROznice te nie sa istotne statystycznie.
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Analiza ze wzgledu na wielko$¢ przedsiebiorstwa pokazuje, iz wprowadzenie oszczednosci przez
obcinanie kosztéw byto wdrazane najczesciej (ponad 45%)przez pracodawcéw duzych. W podmiotach
zatrudniajacych od 10 do 49 oraz od 50 do 249 pracownikéw byto to 25%. Moze to wynikac z faktu,
iz wprowadzenie wzglednie nieduzych oszczednosci, np. w wynagrodzeniu pracownikow przy duzej
liczbie zatrudnionych przynosi wieksze oszczednosci (efekt ekonomii skali).

Zakup lub modernizacja budynkéw lub gruntéw. Byt to czwarty najczesciej wybierany przez
respondentow obszar inwestowania. W odniesieniu do roku 2011 zaobserwowano spadek z 30%
do 17% w czestosci prowadzenia przez podmioty takiej formy inwestycji. Fakt ten prawdopodobnie
powodowany jest pogtebiajacym sie wsroéd pracodawcow przeswiadczeniem o niepewnej sytuacji
gospodarczej zarébwno w kraju, jak i za granica. Inwestycje w zakup budynkéw lub gruntéw sa inwe-
stycjami kosztownymi i wiaza sie z duzym ryzykiem.

Najczesciej (31%) inwestycje w zakup lub modernizacje budynkéw lub gruntow prowadzili
respondenci reprezentujacy sekcje | — Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem i ustugami gastro-
nomicznymi. Wynika to z koniecznosci prowadzenia biezacych inwestycji w celu utrzymania stan-
dardu pomieszczen itp. Najrzadziej (od 4% do 8% ankietowanych) inwestycje tego typu realizowali
przedstawiciele nastepujacych sekcji: Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna, R — Dziatalno$¢
zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja, H — Transport i gospodarka magazynowa oraz O — Admini-
stracja publiczna i obrona narodowa. W sekcjach: F — Budownictwo, G — Handel hurtowy i detaliczny,
C - Przetwérstwo przemystowe oraz P — Edukacja inwestycje tego rodzaju prowadzito od 15% do
20% ankietowanych.

Najczesciej zakupu lub modernizacji budynkow lub gruntow podejmowali sie pracodawcy Pod-
karpacia w miastach od 20 do 50 tys. mieszkancéw (25%). Na drugim miejscu znalazty sie miasta
do 20 tys. mieszkancow (22%). Na wsiach dziatania takie prowadzito 13,2% ankietowanych, zas
w miastach od 100 do 200 tys. mieszkaicow — 11%. Najrzadziej (6%)tego typu inwestycji dokonywali
pracodawcy w miastach od 50 do 100 tys. mieszkancow.

Podnoszenie umiejetnosci psychospotecznych pracownikow. Podobnie jak w przypadku pozosta-
tych inwestycji, w 2012 r. zaobserwowano spadkowy trend wéréd ankietowanych w zakresie czestosci
inwestowania w podnoszenie umiejetnosci psychospotecznych pracownikéw (z 20% do 12%). Fakt
ten moze byc¢ skutkiem réznych okresow, ktorych dotyczyty odpowiedzi w obydwu falach badania.

W Il fali badania, tak samo jak w poprzedniej, inwestycje w szkolenia ,miekkie” byty znacznie
mniej popularne wérod pracodawcow prowadzacych dziatalnosé dochodowa (4% versus 26% w dzia-
talno$ci niedochodowej).

Analiza wynikéw badania w podziale na sekcje réwniez pokazuje, iz podobnie jak w 2011 r.,
w tzw. szkolenia ,miekkie” inwestuja gtéwnie pracodawcy dziatajacy w sekcjach zwiazanych z dziatal-
noscia niedochodowa, tj.: P — Edukacja (29%), O — Administracja publiczna i obrona narodowa (17%),
Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (20%). W przypadku urzedéw oraz placéwek szkolnych
mozna zatozy¢, iz duza czes$¢ szkolen o charakterze zawodowym zawiera elementy ksztattowania
umiejetnosci psychospotecznych, co dodatkowo zwieksza ten odsetek. Rzadko w ten typ szkolen
inwestuja przedstawiciele nastepujacych sekgcji ($rednio ok. 4%): G — Handel hurtowy i detaliczny,
F — Budownictwo, C — Przetworstwo przemystowe oraz | — Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem
i ustugami gastronomicznymi. Takich inwestycji w ogdle nie prowadza przedstawiciele sekcji: H —
Transport i gospodarka magazynowa oraz R — Dziatalno$¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacja.

Najczesciej inwestycje w podnoszenie umiejetnosci psychospotecznych pracownikéw prowadzili
pracodawcy Podkarpacia z miast od 100 do 200 tys. mieszkaicow (20%) oraz z wsi (16%). Wsréd
pracodawcow z miast od 20 do 50 tys. mieszkancéw takie dziatania prowadzito 12% ankietowanych.
Podobnie sytuacja wygladata w miastach powyzej 50 do 100 tys. mieszkancéw (10%). Najrzadziej
tego typu inwestycje prowadzone byty przez pracodawcéw z miast do 20 tys. mieszkancow (5%).
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Analiza ze wzgledu na wielko$¢ podmiotu pokazuje, iz podnoszenie umiejetnosci psychospo-
tecznych byto prowadzone najczesciej przez pracodawcéw duzych (36% odpowiedzi). W podmio-
tach matych i $rednich odsetki te wynosza odpowiednio 12% oraz 11%. Takie dziatania prowadzili
natomiast wszyscy pracodawcy zatrudniajacy powyzej 1000 pracownikéw.

Pozyskanie kredytu na inwestycje. Podobnie jak w 2011 r., pozyskiwanie kredytéw inwestycyjnych
nie byto popularnym dziataniem wéréd pracodawcéw réwniez w badaniu przeprowadzonym w roku
2012. Na tego typu aktywnos¢ zdecydowato sie ogétem ok. 9% ankietowanych (w 2011 r. byto to 19%).

Tabela 14. Odsetek respondentow, ktorzy w obu falach badania ubiegali sie
oraz nie ubiegali sie o pozyskanie kredytu na inwestycje

Odsetek respondentow, ktérzy w 2011 /2012 2011
ubiegali sie (TAK) / nie ubiegali sie (NIE)
o pozyskanie kredytu na inwestycje tak nie
tak 8% 3%
2012
nie 13% 76%

Zrédto: Badania wiasne PAPI wéréd pracodawcéw; n=373

Najczesciej po kredyty na inwestycje siegali pracodawcy z sekcji: F — Budownictwo (20%), | —
Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi (15%), C — Przetwérstwo
przemystowe (14%), Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (12%), G — Handel hurtowy i deta-
liczny (12%), O — Administracja publiczna i obrona narodowa (12%).

O pozyskanie kredytu na inwestycje najczesciej wystepowaty podmioty srednie (18%) oraz
duze (18,2%). Odsetek ten wéréd pracodawcow zatrudniajacych od 10 do 49 pracownikéw wyniost
zaledwie 7%.

Zmiana/rozszerzenie profilu dzialalnosci. 5% ankietowanych wskazato, iz od listopada 2011 r.
zmienito badz rozszerzyto profil swojej dziatalnosci (w poprzedniej fali byto to az 15%).

Podobnie jak w 2011 r., zmiany w ww. zakresie cze$ciej deklarowali przedsiebiorcy (6%) niz przed-
stawiciele instytucji (5%)'. Tym niemniej w Il fali badania réznica pomiedzy obydwiema grupami
ulegta zmniejszeniu— w 2011 r. zanotowano wynik 19% dla dziatalno$ci dochodowej versus 7% dla
dziatalno$ci niedochodowej. Roznice te mozna ttumaczy¢ faktem, iz podmioty prowadzace dziatal-
no$¢ niedochodowa maja czesto okreslone state zadania, a ich rozszerzanie czy zmiana w matym
stopniu zaleza od decyzji 0s6b zarzadzajacych instytucja. Ponadto w miare stabilna sytuacja finansowa
przedsiebiorstw w wojewodztwie powoduje, iz przedsiebiorcy od listopada 2011 r. nie byli zmuszani
do wprowadzenia zmiany ani poszerzenia profilu prowadzonej dziatalnosci.

Tabela 15. Odsetek respondentéw, ktorzy w obu falach badania ubiegali sie
oraz nie ubiegali sie o pozyskanie kredytu na inwestycje

Odsetek respondentow, ktérzy w 2011/ 2012 2011
ubiegali sie (TAK) / nie ubiegali sie (NIE)
o pozyskanie kredytu na inwestycje tak nie
tak 2% 3%
2012
nie 12% 82%

Zrédto: Badania wiasne PAPI wéréd pracodawcéw; n=458

19. ROznice te s3 istotne statystycznie.
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Nie zaobserwowano, aby pracodawcy reprezentujacy rézne sekcje PKD w mniejszym lub wiekszym
stopniu deklarowali wprowadzanie zmian/rozszerzenie profilu prowadzonej dziatalno$ci (r6znice
pomiedzy sekcjami PKD oscylowaty od 4% do 8%).

Wzglednie fatwiej ww. zmiany byty wprowadzane w podmiotach duzych (9%), rzadziej w $rednich
(6%), zas najrzadziej tego typu zmiany wprowadzali mali przedsiebiorcy (5%).

Pozyskanie kredytu na cel inny niz inwestycyjny. Podobnie jak w 2011 r., w Il fali badania mato
popularne byto ubieganie sie o kredyty na cele inne niz inwestycyjne: 6% przedsiebiorcéw oraz
zaledwie 1% instytucji skorzystato od listopada 2011 r. z takiego kredytu.

W5réd przedsiebiorcow kredyt na cel inny niz inwestycyjny najczesciej pozyskiwali przedstawiciele
w sekcji H — Transport i gospodarka magazynowa (17%). Rzadziej (od 4% do ok. 8%) w sekcjach
F — Budownictwo, C — Przetworstwo przemystowe, G — Handel hurtowy i detaliczny, O — Admini-
stracja publiczna i obrona narodowa. Najrzadziej za$ w sekcji P — Edukacja (niecaty 1%). Tego typu
forma kredytu nie byta w ogéle poszukiwana przez przedstawicieli sekcji | — Dziatalno$¢ zwiazana
z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi, Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna oraz
R — Dziatalno$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja.

Im wieksza wielko$¢ podmiotu, tym czesciej pozyskiwano kredyt na cel inny niz inwestycyjny.
Odpowiednie odsetki wynosza: 18% dla pracodawcow duzych, 9% dla srednich i 3% dla matych.

Prowadzenie prac badawczo-rozwojowych lub uczestnictwo w takich pracach. Zaledwie 2%
pracodawcéw prowadzito od listopada 2011 r. prace badawczo-rozwojowe lub brato w nich udziat.
Odsetek pracodawcéw deklarujacych prowadzenie lub uczestnictwo w pracach B+R obnizyt sie
z warto$ci ok. 6% w 2011 r. do 2% w 2012 r. (czerwiec).

Najczesciej (od 3% do 8%) prace badawczo-rozwojowe prowadzili lub uczestniczyli w nich
pracodawcy z nastepujacych sekcji: P — Edukacja, C — Przetwérstwo przemystowe, O — Administracja
publiczna i obrona narodowa, R — Dziatalno$¢ zwiazana z kultura, rozrywka i rekreacjg oraz | — Dzia-
falnos$¢ zwiazana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi.

Najwieksza aktywnoscia w prowadzeniu lub uczestnictwie w pracach B + R (podobnie jak w | fali
badania), wykazali sie pracodawcy z Rzeszowa oraz powiatu rzeszowskiego. Dziatania w zakresie
B +R najchetniej podejmowali pracodawcy dobrze oceniajacy wtasna kondycje finansowa oraz za-
trudniajacy powyzej 250 pracownikow.

Wspélpraca w ramach spofki z kapitalem zagranicznym (joint-venture). Niewielka cze$¢ przed-
siebiorcéw (2%) zadeklarowata wspotprace w ramach spétki z kapitatem zagranicznym (na zasa-
dzie joint-venture), co potwierdzaja dane statystyczne dotyczace niewielkiego zakresu korzystania
przez spotki podkarpackie z kapitatu zagranicznego.

Byli to wytacznie przedsiebiorcy z sekcji G — Handel hurtowy i detaliczny (2%) oraz C — Prze-
tworstwo przemystowe (3%).

Wspétprace w ramach spétki z kapitatem zagranicznym najchetniej podejmuja pracodawcy duzi.
Wynikac to moze z faktu, iz przedsiebiorstwa te czesto powstawaty na bazie kapitatu zagranicznego.

Analiza planowanych dziatan

W kwestionariuszu skierowanym do pracodawcow Podkarpacia sformutowano pytanie dotyczace
planéw inwestycyjnych na przysztos¢. Analiza udzielanych odpowiedzi pokazuje, iz zblizony odsetek
pracodawcow planuje prowadzenie inwestycji w ciagu najblizszego roku (65% respondentéw zade-
klarowato, iz w okresie objetym I fala badania prowadzito inwestycje; 67% pracodawcow wskazato,
iz planuje je prowadzi¢ w nadchodzacym roku).

44



Czesciej niz w | fali badania pracodawcy deklarowali plany inwestowania w nastepujacych ob-
szarach: zakup / modernizacja budynkow i gruntow (wzrost o 2 p.p.), wprowadzenie oszczednosci
poprzez obcinanie kosztéw (wzrost o 2 p.p.) oraz podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw
(wzrost o 3 p.p.). Natomiast pracodawcy rzadziej planuja ubiega¢ sie o kredyty na inwestycje (spadek
o 1 p.p.) lub inny cel (spadek o 2 p.p.).

Pracodawcy Podkarpacia planuja w nadchodzacym roku prowadzi¢ ponizsze dziatania na zbli-
zonym poziomie jaki zadeklarowali w | fali badania:

e inwestycje w maszyny, sprzet, urzadzenia techniczne, sprzet biurowy i administracyjny,

prowadzenie prac badawczo-rozwojowych (lub uczestnictwo w takich pracach),
wspotpraca w ramach sp6tki z kapitatem zagranicznym (joint-venture).

Jak wspomniano wyzej, deklarowane przez respondentéw dziatania planowane do podjecia w ciagu
najblizszego roku nie odbiegaja znaczaco od tych dotychczas prowadzonych. Nalezy podkresli¢, iz
do deklaracji respondentow nalezy podchodzi¢ z pewna rezerwa. Jak zostanie to pokazane w dal-
szej cze$ci podrozdziatu, deklaracje respondentow badania PAPI z 2011 r. na temat planowanych
inwestycji do$¢ znaczaco odbiegaty od dziatan, jakie ostatecznie zostaty przez nich podjete. R6znica
pomiedzy deklarowanymi planami a faktycznymi dziataniami byta czesto nawet kilkunastokrotna.
W pewnym stopniu moze by¢ to konsekwencja ro6znych okreséw, jakie objeto badanie. Il fala badania
nie uwzgledniata koficowki roku kalendarzowego, a jest to okres, w ktérym firmy czesto decyduja
sie na dokonywanie wiekszych zakupdw. Dziatanie takie pozwala na obnizenie kwot podatku, kto-
ry w listopadzie jest podwojny (za listopad i zaliczkowo za grudzien). A ewentualnie nadptacone

kwoty moga by¢ odzyskane dopiero po zamknieciu roku rozliczeniowego (przewaznie odbywa sie
to w okresie od lutego do kwietnia).

Wykres 12. Dzialania planowane przez pracodawcéw w ciagu najblizszego roku

1%
Wspotpraca ze spétka z kapitatem zagranicznym (joint-venture) 11 1;/;.;
6
. . . . 2%
Prowadzenie prac badawcze-rozwojowych (lub uczestnictwo w takich pracach) - 1‘33/%
A
. . 2%
Pozyskanie kredytu na inny cel 2%
3%
. . N . i 7%
Zmiana/ rozszerzenie profilu dziatalnosci 3%

Pozyskanie kredytu na inwestycje 3%
. . i - 15%
Podnoszenie umiejetnosci psycho-spotecznych pracownikéw 28%
Zakup/ modernizacja budynkéw i gruntéw 21%
" - P . 28%,
Wprowadzenie oszczednosci poprzez obcinanie kosztow

Inwestycje w maszyny, sprzet, urzadzenia techniczne, sprzet biurowy i

ini i 41%
administracyjny 39%
. e o 44%
Podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw 35% 59%
ogotem dziatalnos$¢ niedochodowa M dziatalno$¢ dochodowa

Zrédto: Badania wiasne PAPI wiréd pracodawcéw; z analiz wytaczono odpowiedzi nie wiem / trudno powiedzie¢
oraz nie ma to zastosowania w naszej firmie/instytucji (nie dotyczy); n=500
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Ponizsza tabela prezentuje roznice zaobserwowane pomiedzy deklarowanymi przez respondentéw
w | fali badania planami podjecia roznych dziatan, a tymi, ktérych rzeczywista realizacje w okresie
objetym Il falg badania potwierdzono?.

W kolumnach oznaczonych cyfra 1 zaprezentowane zostaty wartosci dotyczace sytuacji w roku
2011 oraz planéw na rok 2012. Zamieszczenie w tej kolumnie wartosci ujemnych oznacza, iz dla
danego typu inwestycji pracodawcy Podkarpacia deklarowali w | fali badania zmniejszenie czestosci
prowadzonych dziatan w kolejnym roku. Warto$ci dodatnie oznaczaja, iz respondenci planowali
cze$ciej prowadzic¢ inwestycje danego typu.

Kolumna oznaczona cyfra 2 prezentuje poréwnanie czestosci dziatan, jakie respondenci planowali
wdrazac w kolejnym roku, z warto$ciami z Il fali badania (faktycznie podjete dziatania) w tym okresie.
Z zaprezentowanych w tabeli danych wynika, iz — zaréwno w przypadku respondentéw prowadzacych
dziatalno$¢ dochodowa, jak i niedochodowa — planowane w 2011 r. inwestycje na nadchodzacy rok
nie zostaty zrealizowane przez wszystkie podmioty.

Tabela 16. Zestawienie prezentujace réznice w prognozowanych i rzeczywiscie realizowanych
przez pracodawcow dziataniach w podziale na dzialalno$¢ dochodowa, niedochodowa i ogotem

Dziatalno$¢ dochodowa Dziatalno$¢ niedochodowa Ogotem
1 2 3 1 2 3 1 2 3
2| ke Zaadana | FoRyCER Zabiaana | TS
s | promena || ot | Gomome | L e | Gomene |
r.vs. vs. warto$c e || warto$¢ ez || wartos¢
prognoza | deklarowana 52(%11 o) deklarowana EZOgH ) deklarowana
z2011r)| w2012r) - w 2012 r.) - w 2012 r.)
Zakup/modernizacja 5% -10% -5 p.p. 5% -18% -13 p.p. 5% -13% 8 p.p.

budynkow i gruntow
Inwestycje w maszyny,
t, dzeni.
ol c;[fea Sﬁ;(‘; 6% 21% 15 p.p. 5% 24% -19 p.p. 5% -22% 17 p.p.
biurowy i administracyjny
Pozyskanie kredytu 39 5%

na inwestycje -12 p.p. -1% -2% -1 p.p. -2% -10% -8 p.p.
Pozyskanie kredyt
Ozfa ?r':r',ey Creel by 2% 5% -7 p.p. 2% 1% 3p.p. 2% 3% -5 p.p.
Wprowadzenie
oszczednosci poprzez -2% -25% -23 p.p. -7% -17% -10 p.p. -4% -22% -18 p.p.
obcinanie kosztow
Prowadzenie prac
e tomelionie | T 4% | 3pp. 2% 3% 5 pp. 0% 4% “4pp.

(lub uczestnictwo
w takich pracach)
Podnoszenie kwalifikacji
zawodowych 3% -22% -25 p.p. 0% -19% -19 p.p. 1% -22% -23 p.p.
pracownikow
Podnoszenie umiejetnosci
psychospotecznych 5% -6% <11 p.p. 11% -9% -20 p.p. 7% -8% -15 p.p.
pracownikow
Wspétpraca ze spotka
z kapitatem zagranicznym 1% -5% -6 p.p. 0% 2% -2 p.p. 1% -4% -5 p.p.
(joint-venture)
Zmiana/rozszerzenie
profilu dziatalnosci

1% -13% -14 p.p. 1% -2% -1 p.p. 0% -10% -10 p.p.

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw, opracowanie wiasne; n=500

Ponizsze tabele prezentuja odpowiedzi na pytanie czy od listopada 2011 roku pracodawcy reali-
zowali wymieniane dziatania i czy planuja je realizowac w kolejnych 12 miesiacach.

20. Szczegbtowe informacje o terminach realizacji fal badania z 2011 i 2012 roku znajduja sie w rozdziale 1 Wprowadzenie.
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oraz nie ma to zastosowania w naszej firmie/instytucji (nie dotyczy); n
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Tabela 18. Czy od listopada 2011 roku pracodawca zrealizowal nastepujace dziatania

C

500

z analiz wyfaczono odpowiedzi nie wiem / trudno powiedzie

7

Sw,

d pracodawcé

$ré

oraz nie ma to zastosowania w naszej firmie/instytucji (nie dotyczy); n

Badania wtasne PAPI w.

Zrédto:
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Podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw. Najwiecej pracodawcow (szczegélnie tych
prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowa) deklaruje, iz w kolejnym roku zamierza podnosic¢ kwali-
fikacje zawodowe swoich pracownikow. Plany podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikow
w grupie podmiotéw prowadzacych dziatalnos$¢ zaréwno dochodowa, jak i niedochodowa wskazuja
na wzrost odpowiednio o 0,5 p.p. oraz 4 p.p. w stosunku do dziatah podejmowanych od listopada
2011 r. Mozna przewidywac, iz sytuacja w tej grupie sie nie zmieni, tj. pracodawcy, ktérzy inwestowali
w kwalifikacje zawodowe, i tak bedga to robic, a podmioty, ktére nie inwestowaty, w dalszym ciagu
nie beda tego czynity. Zaledwie 2,9% respondentéw wskazato, iz w kolejnym roku nie zamierza
podnosi¢ kwalifikacji zawodowych pracownikéw mimo, iz takie dziatania dotychczas prowadzili.
7,9% pracodawcéw wskazato, iz planuje podjac¢ takie dziatania pomimo braku ich prowadzenia
w przesztosci. 40,7% badanych deklaruje kontynuowanie podnoszenia kwalifikacji zawodowych
swoich pracownikow, zas 48,6% nie podejmowato i nie planuje podejmowania takich dziatan.

Inwestycje w maszyny, sprzet, urzadzenia techniczne, sprzet biurowy i administracyjny. W nie-
znacznie mniejszym stopniu niz w minionym okresie objetym badaniem pracodawcy zamierzaja
inwestowa¢ w maszyny, sprzet, urzadzenia techniczne, sprzet biurowy i administracyjny (39,1%
przedsiebiorcow oraz 40,8% instytucji wobec — odpowiednio —42,1% i 37,2% w | fali badania). 6,1%
ankietowanych wskazato, iz zaprzestanie prowadzenia takich inwestycji w kolejnym roku. Zaden
z respondentéw, ktéry dotychczas nie prowadzit takich inwestycji, nie wskazat, iz w kolejnym roku
zamierza je rozpoczaé. 38,3% badanych deklaruje kontynuowanie inwestycji w maszyny, sprzet,
urzadzenia techniczne, sprzet biurowy i administracyjny. 55,6% ankietowanych nie podejmowato
i nie planuje podjac¢ takich dziatan.

Woprowadzenie oszczednosci przez obcinanie kosztow. W |l fali badania wieksza liczba praco-
dawcéw Podkarpacia planuje w kolejnym roku wprowadzenie oszczednosci przez redukcje kosztow.
W przypadku dziatalnoéci dochodowej w | fali badania byto to 24,1% respondentéw, za$ w drugiej
fali 26,3%, dla dziatalnosci niedochodowej odpowiednio 29,2% i 31,3%. Zaobserwowane zmiany
pozwalaja przypuszczad, iz w kolejnym roku w dalszym ciagu stosunkowo liczna grupa pracodawcéw
Podkarpacia bedzie stosowac oszczednosci przez obcinanie kosztow. 6,6% ankietowanych wskazato,
iz nie wprowadzato oszczednosci przez obcinanie kosztéw, ale zamierza takie dziatania podjac.
Mniejszy odsetek pracodawcow (2,8%) wskazat, iz wprowadzat oszczednosci, ale w kolejnym roku
juz takie dziatania nie sa planowane.

Zakup lub modernizacja budynkéw lub gruntéw. O blisko 5 p.p. wiecej instytucji niz w ostatnim
roku zamierza inwestowac w zakup badZz modernizacje budynkéw i gruntéw. Przedsiebiorcy zamie-
rzaja inwestowac na niezmiennym poziomie. 9,7% respondentéw planuje kontynuacje podjetych
w minionym roku dziatan w zakresie zakupu lub modernizacji budynkéw/gruntow. 6% pracodawcow
Podkarpacia podejmowato juz takie dziatania, ale nie zamierza w najblizszym roku ich kontynuowac,
za$ 15,1% respondentéw wskazato, iz nie podejmowato takich dziatan, ale zamierza to zmienic.

Podnoszenie umiejetno$ci psychospotecznych pracownikéw. Pracodawcy zamierzaja czesciej
inwestowac¢ w podnoszenie umiejetno$ci psychospotecznych pracownikéw (o 3% wiecej przedsie-
biorcow i 2,6% wiecej instytucji). 11,9% respondentéw zadeklarowato kontynuacje inwestowania
w podnoszenie umiejetnosci psychospotecznych swoich pracownikéw. Ponad 4% respondentéw
planuje rozpocza¢ takie dziatania (pomimo, iz ich dotychczas ich nie prowadzito). Mniej liczna
grupa pracodawcéw (1,5%) nie planuje kontynuowania dziatan w omawianym zakresie. Zdecydo-
wana wiekszo$¢ respondentéw (82,5%) nie podejmowata takich dziatan i nie zamierza ich inicjowac
w nadchodzacym roku. Zaledwie 7% respondentéw, ktérzy w 2011 r. zadeklarowali, iz beda w kolej-
nym roku prowadzili dziatania zmierzajace do podnoszenia kwalifikacji psychospotecznych swoich
pracownikéw, nie wdrozyto tych zamierzen.
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Pozyskanie kredytu na inwestycje. Niewiele, gdyz zaledwie ok. 1% pracodawcéw Podkarpacia
zamierza positkowac sie kredytem na inwestycje (o 2,3 p.p. zmniejszyt sie odsetek takich podmiotow
pomiedzy | a Il fala badania). Oznacza to, Zze pracodawcy w dalszym ciagu planuja wdrazac¢ takie
dziatania gtownie z wykorzystaniem srodkéw wtasnych.

W omawianym zakresie 88% respondentéw nie pozyskato kredytu na inwestycje do czerwca
2012 r. oraz nie planuje podjecia takiego dziatania w nadchodzacym roku. 6% respondentéw pozy-
skato kredyt na inwestycje do czerwca 2012 r. i planuje podjecie analogicznego dziatania w nadcho-
dzacym roku. 9% respondentéw wskazato, iz w okresie prowadzenia Il fali badania pozyskato kredyt
na inwestycje, ale w nadchodzacym roku nie ponowi takiego dziatania. 11% wskazato, iz nie brato
kredytu do czerwca 2012 r., ale planuje sie takim positkowa¢ w nadchodzacym roku.

Zmiana/rozszerzenie profilu dziatalno$ci. 4,3% przedsiebiorcéw zamierza zmienia¢/rozszerzac¢
profil dotychczas prowadzonej dziatalnosci. W przypadku instytucji odsetek respondentow udzielaja-
cych takiej odpowiedzi jest nizszy (1,1%). Powyzsze odpowiedzi moga wynika¢ z checi zwigkszania
stabilnosci prowadzonej przez przedsiebiorcéw dziatalnosci (tak by lepiej przygotowac swoj podmiot
do wymagajacej sytuacji na rynku).

Wyniki badania wskazuja, ze od listopada 2011 r. do czerwca 2012 r. 91% respondentéw nie
zmieniato profilu prowadzonej przez siebie dziatalnosci oraz nie planuje podjecia takiego dziatania
w nadchodzacym roku. 4% respondentow wskazato jednocze$nie na zmiane profilu prowadzonej
dziafalnosci i na plany tego typu w nadchodzacym roku. 5% respondentéw wskazato, iz od listopada
2011 r. do czerwca 2012 r. zmienito profil prowadzonej dziatalnosci, ale w nadchodzacym roku nie
zamierza podejmowac tego typu krokéw usprawniajacych dziatanie podmiotu. Natomiast 9% przy-
znato, ze cho¢ od listopada 2011 do czerwca 2012 roku nie podjeto dziata celem zmiany profilu
dziatalnosci, to planuje takie zmiany wprowadzic¢ w ciagu najblizszych 12 miesiecy.

Pozyskanie kredytu na cel inny niz inwestycyjny. Podobna sytuacja, jak w przypadku pozyskiwania
kredytéw na inwestycje, wystepuje przy planach pozyskania kredytu na inne cele. Mniejszy odsetek
pracodawcow ma takie plany na kolejny rok (2,9% mniej przedsiebiorcéw). Natomiast w przypadku
instytucji odsetek ten jest wyzszy 0 0,5 p.p. niz w | fali badania. Wiecej respondentow (2,7%) deklaruje,
iz nie bedzie w kolejnym roku starato sie o pozyskanie kredytu na cel inny niz inwestycyjny, mimo, iz
w ubiegtym roku taki kredyt udato sie pozyskac. 1,1% respondentéow wskazato, iz w nadchodzacym
roku bedzie poszukiwato takiego rozwiazania po raz pierwszy.

Prowadzenie lub uczestnictwo w pracach badawczo-rozwojowych. Pracodawcy Podkarpacia
nie planuja wprowadzania znaczacych zmian w zakresie prowadzenia lub uczestnictwa w pracach
B + R. Wedtug deklaracji respondentow w 2012 r. (czerwiec) planuje to zrobic¢ 9 z 500 ankietowanych
pracodawcéw. Wsréd nich siedmiu prowadzito takie dziatania w 2011 r. i w nadchodzacym roku
planuje je kontynuowad. Dwéch respondentéw zas bedzie prowadzito lub uczestniczyto w pracach
B +R po raz pierwszy.

Wspolpraca w ramach spétki z kapitalem zagranicznym (joint-venture). Odsetek pracodawcow,
ktérzy planuja w kolejnym roku wspodtprace w ramach spétki z kapitatem zagranicznym na zasadzie
joint-venture, jest zblizony do skali jaka zaobserwowano w | fali badania (0,7% przedsiebiorcéw mniej
oraz 0,5% instytucji wiecej ma taki zamiar).

Plany inwestycyjne pracodawcow Podkarpacia w nadchodzacym roku nie powinny ulega¢ du-
zym zmianom w stosunku do zamierzen z 2011 r. Jednocze$nie warto pamietaé, iz przewidywania
pracodawcow z | fali (w kwestii planéw inwestycyjnych) nie sprawdzity sie. W wiekszosci kategorii
inwestycji zaobserwowano spadek zainteresowania pracodawcéw w ich wdrazaniu.
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Jedna z hipotez badawczych postawionych w obszarze potencjatu rozwojowego pracodawcéw
byto stwierdzenie, iz potencjat ten jest niski. W$réd przyczyn tego zjawiska wymienia sie nastepujace
czynniki: niska aktywno$¢ inwestycyjna, szczegblnie w srodki trwate, niewielki udziat kapitatu zagra-
nicznego oraz mata sktonno$¢ do korzystania z zewnetrznych bankowych zrédet kapitatu. Hipoteza
zostata potwierdzona wynikami badan zarowno w 2011, jak i 2012 r., gdyz pracodawcy rzeczywiscie
w niewielkim stopniu sa uzaleznieni od kapitatu zagranicznego oraz maja niska sktonnos¢ do korzystania
z zewnetrznych Zrédet finansowych. Na niekorzy$¢ hipotezy przemawiaja co prawda dane dotyczace
prowadzonych inwestycji — odsetek inwestujacych jest stosunkowo wysoki — jednakze na podstawie
badania kwestionariuszowego nie byto mozliwosci zweryfikowania warto$ci prowadzonych inwestycji.

Dzialania i strategie podejmowane przez pracodawcow w kontekscie negatywnego wplywu
spowolnienia gospodarczego

32% podkarpackich pracodawcéw ocenito, iz wptyw kryzysu gospodarczego na ich kondycje
finansowa byt znaczacy (negatywny lub bardzo negatywny). Podobnie jak w | fali badania przeanali-
zowano, jakie strategiczne dziatania w obszarze polityki personalnej oraz inwestycyjnej i finansowej
realizowaty podmioty, ktére odczuty wptyw kryzysu gospodarczego.

Podmioty odczuwajace kryzys od listopada 2011 r. cze$ciej niz inne podmioty realizowaty in-
westycje w:

e maszyny, sprzet, urzadzenia techniczne, sprzet biurowy i administracyjny;
e podnoszenie umiejetnosci psychospotecznych pracownikow;

e pozyskanie kredytu na inny cel;

e zakup/modernizacje budynkéw i gruntow;

e zmiane/rozszerzenie profilu dziatalnosci.

Powyzsze wyniki wskazuja, iz cze$¢ podmiotow podejmuje dziatania zmierzajace do obrony
przed skutkami kryzysu (np. przez inwestycje). Roznice miedzy obydwiema grupami pracodawcéw
(,odczuwajacy kryzys” i pozostali) nie sg jednak tak widoczne, jak w pierwszej fali badania, kiedy to
pracodawcy Podkarpacia odczuwajacy skutki kryzysu praktycznie we wszystkich typach inwestycji po-
dejmowali aktywno$c czesciej niz pozostate podmioty (w drugiej fali badania jedynie w pieciu powyzej
wypunktowanych). Mozna zatem powiedzie¢, iz odczuwanie wptywu kryzysu przez pracodawcéw nie
warunkowato ilo$ci podejmowanych przez nich dziatan w zakresie inwestowania w rézne obszary.

Dziatania pracodawcéw odczuwajacych skutki kryzysu pozytywnie $wiadcza o zarzadzaniu stra-
tegicznym w tych firmach (tj. firmy starajq sie aktywnie przeciwdziata¢ niekorzystnej rzeczywistosci
lub dostosowywac sie do nowych warunkéw rynkowych).

Potwierdzona zostata opinia eksperta ds. zarzadzania (wywiad pogtebiony z 2011 r.), iz myslenie
strategiczne w$réd kadry zarzadzajacej pracodawcow ewoluuje, aczkolwiek obszar ten nadal wymaga
zmian. Analiza stylow zarzadzania strategicznego w firmach pokazuje, ze takie aktywne podejscie
zarzadcze niestety rzadko jest wynikiem przemyslanego i dtugofalowego planu dziatania. Przyczyny
takiego stanu rzeczy leza raczej w skoncentrowaniu sie podmiotéw na celach finansowych, zamiast na
budowaniu dtugotrwatej przewagi konkurencyjnej. Podtrzymana zostata zatem rekomendacja z | fali
badania, aby prowadzi¢ dziatania edukacyjne wséréd pracodawcéw, ktérych celem bedzie uswiado-
mienie tym podmiotom znaczenia r6znorodnych uwarunkowan dla formutowania dtugookresowych
celow firmy: zarébwno zewnetrznych, jak i wewnetrznych (w tym znaczenia kapitatu ludzkiego dla
budowania pozycji konkurencyjnej podmiotu). Istotng role w podnoszeniu $wiadomosci pracodawcéw
ma odpowiednia efektywno$¢ wykorzystywanych kanatéw informacyjnych. Nizsza jako$¢ wykorzysty-
wanych $ciezek informacyjnych w potaczeniu z ograniczona umiejetnoscia korzystania z informacji,
wptywa na brak wiedzy pracodawcéw np. o instytucjach wsparcia. Dziatania edukacyjne powinny
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zatem polegac na dostarczaniu strategicznego doradztwa dla firm w celu ukazania zalezno$ci miedzy
wizja rozwoju, a krotkookresowymi celami?'.

Tabela 19. Dziatania podejmowane i planowane przez pracodawcéow odczuwajacych negatywny
wplyw kryzysu gospodarczego (odpowiedzi z I i Il fali badania)

Podejmowane dziatania w ostatnim roku Planowane dziatania w kolejnym roku
2011 r. 2012r. 2011 r. 2012r.

(I fala badania) (Il fala badania) (I fala badania) (11 fala badania)
99 o 32 -0 50 5 9 -0
RN T3 RN w3 2L T3 B =32
o8> ] o8> 75 Lo &S > b ] s8> TR
< 2N 3o < 2N 3o < 2N 3o < 2N 3o
S5 N O o5 N Q o522 N © ST N ©
O NS o9 O NS Q9 O N2 o O O NI S0
@© O i<l @< O ] © O ] o< O el
gL ag gL &g e ag vl ag
o o o o o o [} o [=% [} 3 [}

Inwestycje w maszyny,

sprzet, urzadzenia g @ 9 o 9 o 0 o
technilczne, o 63% 59% 20% 16% 60% 47 % 18% 20%

biurowy i administracyjny

Podnoszenie kwalifikacji
zawodowych 64% 58% 39% 41% 68% 60% 39% 41%
pracownikow

Podnoszenie umiejetnosci
psychospotecznych 18% 20% 13% 7% 25% 29% 8% 8%
pracownikow

Pozyskanie kredytu na o o o o o 9 9 9
inny cel 9% 6% 6% 3% 11% 8% 3% 2%
Pozyskanie kredytu na o o o o o 9 9 9
inwestycje 24% 14% 25% 27% 23% 10% 29% 28%

Prowadzenie prac B+R

(lub uczestnictwo w nich) 6% 6% 1% 3% 6% 6% 0% 3%

Wprowadzenie
oszczednosci poprzez 54% 39% 38% 43% 50% 36% 49% 42%
obcinanie kosztéw

Wspolpraca ze spotka
7 kapitalem zagranicznym 6% 4% 11% 13% 7% 4% 16% 15%
(jointventure)

Zakup/modernizacja o o o o 9 9 9 o
budynkéw i gruntow 31% 28% 3% 0,6% 26% 22% 1% 0,9%

Zmiana/rozszerzenie o @ o o o o o 9
profilu dziatalnosci 17% 12% 9% 3% 20% 9% 16% 3%

Zrédto: Badania wiasne PAPI wéréd pracodawcéw; z analiz wytaczono odpowiedzi nie wiem / trudno powiedzie¢
oraz nie ma to zastosowania w naszej firmie/instytucji (nie dotyczy); n=500

Wskazania respondentéw w odniesieniu do planéw inwestycyjnych sugeruja, iz pracodawcy od-
czuwajacy dotychczas kryzys beda podejmowali podobne dziatania jak pracodawcy nieodczuwajacy
kryzysu. Wyjatkiem sa plany zmiany/rozszerzenia profilu dziatalnosci. Ponad pieciokrotnie wiecej
pracodawcéw odczuwajacych kryzys wskazato, iz podejmie takie dziatania w kolejnym roku, co
bardzo pozytywnie $wiadczy o ich aktywnej postawie wobec trudnosci na rynku.

21.  W. Orfowski, R. Pasternak, R. Flaht, D. Szubert, Procesy inwestycyjne i strategie przedsiebiorstw w czasach kryzysu, PARP, Warszawa
2010.
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Na podstawie odpowiedzi z drugiej fali badania mozna powiedzie¢, iz w przysztym roku praco-
dawcy (zaréwno odczuwajacy kryzys, jak i pozostali) beda podejmowali dziatania na podobna skale
do tych z ostatniego roku.

Warto takze w tym miejscu podkresli¢, iz nie sprawdzity sie plany pracodawcow z 2011 r. doty-
czace dziatan i inwestycji oméwionych powyzej w podrozdziale??. Fakt ten powoduje, ze z pewnym
dystansem nalezy obecnie traktowac deklaracje pracodawcédw o planach inwestycyjnych na kolejny rok.

4.7. Analiza ukierunkowania pracodawcow na innowacje

Na potrzeby niniejszego badania przyjeto szeroka definicje innowacji, jako dziatania, ktére miato
za zadanie istotnie (ponadprzecietnie) przyczyni¢ sie do lepszego realizowania postawionych przed
pracodawca celéw i zadan. Pod uwage brane byty dziatania innowacyjne w skali poszczegblnych
podmiotéw objetych badaniem w trzech obszarach:

e oferowanych produktéw i ustug;

e wytwarzania i produkgji (innowacje produktowe i procesowe), zarzadzania podmiotem
i kadrami (innowacje organizacyjne);

e kontaktéw zewnetrznych z klientami, promocji i marketingu (innowacje marketingowe).

Pracodawcy Podkarpacia w ciagu ostatniego roku najczesciej wprowadzali innowacje w obszarze
oferowanych produktéw i ustug oraz wytwarzania i produkcji (19%). Rzadziej (11%) zmiany dotyczyty
kontaktéw zewnetrznych z klientami, promocji i marketingu, zas najrzadziej (6%) zarzadzania firma/
instytucja i kadrami.

Wyniki badania w 2012 roku (czerwiec) wskazuja na znaczne pogorszenie sie sytuacji przedsie-
biorcéw w obszarze wprowadzania innowacyjnych rozwiazan. Najwiekszy spadek (z 36% do 11%)
wskazan w stosunku do roku 2011 odnotowano w obszarze kontaktow zewnetrznych z klientami,
promocji i marketingu. Spadki nastapity takze w pozostatych obszarach: oferowanych produktéw i ustug
oraz wytwarzania i produkcji (z 36% do 19%), zarzadzania podmiotem i kadrami (z 26% do 6%).

W kolejnych cze$ciach podrozdziatu przedstawiono szczegétowe wyniki badania dla poszcze-
gbInych obszaréw wprowadzania innowacji.

Innowacje produktowe i procesowe

W zakresie innowacji produktowych pracodawcy w zblizonym stopniu ukierunkowywali sie na
wdrazanie nowoczesnych technologii, maszyn i urzadzen (5%), znaczaca poprawe dotychczasowych
ustug lub produktéw (8%) oraz wprowadzenie nowatorskich ustug lub produktéw (7%). W stosunku
do wynikow z | fali badania obserwowalny jest spadek czesto$ci wdrazania przez pracodawcéw
innowacji produktowych i procesowych.

Innowacje organizacyjne

W obszarze zarzadzania firma/instytucja i kadrami znaczace ulepszenia wprowadzita nieliczna
grupa podmiotéw (5% ankietowanych). Oznacza to spadek wzgledem roku 2011, kiedy to wdrazanie
tego typu innowacji deklarowat prawie co czwarty ankietowany.

Wdrozenie nowych rozwiazan w zakresie technologii informacyjno-komunikacyjnych zadeklaro-
wato 3% ankietowanych (w 2011 r. byto to 15% podmiotéw). Zblizona liczba odpowiedzi przypadta
dwom pozostatym kategoriom innowacji organizacyjnych tj.: wprowadzeniu nowatorskiego stylu
zarzadzania w firmie/instytucji (2%; 7% w 2011 r.) oraz wdrozeniu systeméw kontroli jakosci 1SO,
HACCP i innych (1%, w 2011 r. byto to 9%).

22. Szczegotowe informacje o terminach realizacji fal badania z 2011 i 2012 roku znajduja sie w rozdziale 1 Wprowadzenie.
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W nowe rozwiazania organizacyjne (przede wszystkim w zakresie technologii informacyjno-
-komunikacyjnych) inwestuja najczesciej urzedy i instytucje publiczne. Gtéwnie dlatego, iz sa one
wspierane $rodkami z UE ukierunkowanymi na rozwoj tego typu ustug (np. o$ [l RPO WP). W tej osi
priorytetowej zakonczenie realizacji duzej grupy projektow przypadnie na lata 2012-2013, a zatem
pozytywne zmiany w zakresie wdrazania innowacji organizacyjnych prawdopodobnie beda mogty
by¢ zaobserwowane w kolejnej fali badania.

Zaprezentowane wyzej wyniki potwierdzaja hipoteze z poprzedniej fali badania, iz wprowadzanie
znaczacych usprawnien organizacyjnych w ankietowanych podmiotach jest mato powszechna prakty-
ka. Natomiast hipoteza stanowiaca, iz ,na przestrzeni lat wzroénie liczba podmiotéw korzystajacych
z technologii ICT, a najwieksza dynamika beda sie charakteryzowaty inwestycje w zintegrowane
systemy zarzadzania oraz e-ustugi” zostata zweryfikowana negatywnie.

Innowacje marketingowe

Innowacja marketingowa to wprowadzenie znaczacych ulepszen w obszarze kontaktow zewnetrz-
nych z klientami pracodawcy, promocji i marketingu np. nawiazanie wspotpracy z innymi podmiotami
w celu rozwoju produktéw i ustug, wejscie na nowe rynki, zastosowanie nowych, niestosowanych
wczesniej form promocji wyrobow lub ustug.

45 ankietowanych pracodawcow zadeklarowato wprowadzenie tego typu zmian (40 prowadza-
cych dziatalno$¢ dochodowa i 5 prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowa). Potwierdzity sie wyniki
z 2011 r. wskazujace, iz podmioty prowadzace ten drugi rodzaj dziatalno$ci w matym stopniu wpro-
wadzaja innowacje marketingowe.

Najczesciej wdrozenie innowacji marketingowych polegato na wchodzeniu pracodawcéw na
nowe rynki (5%; 16% w 2011 r.). Nieco rzadziej spotykane byto nawiazywanie wspétpracy z innymi
podmiotami w celu rozwoju produktéw i ustug (4%; 20% w 2011 r.), a najrzadziej - wdrazanie nowych,
niestosowanych wczesniej form promocji wyrobéw lub ustug (2%; 13% w 2011 r.).

Obserwowalne réznice w czestosci udzielanych przez pracodawcéw odpowiedzi w ramach
pierwszej i drugiej fali badania w pewnym stopniu wynikaja z krotkiego okresu czasu, jaki uptynat
od zakonczenia | fali. Podejmowanieprzez pracodawcow dziatain w zakresie wzmacniania potencjatu
innowacyjnego zwiazane byto przede wszystkim z interwencja ukierunkowana na poprawe zbytu
oraz wprowadzaniem nowych produktéw i ustug. Fakt ten moze swiadczy¢ o pewnej elastycznosci
podmiotow w poszukiwaniu nowych rozwiazan zarbwno w obrebie przedsiebiorstwa/ instytucji, jak
i na zewnatrz.

Dzialalno$¢ badawczo-rozwojowa

Jednym z elementow pozwalajacych oceni¢ potencjat innowacyjny podmiotow jest prowadze-
nie dziatalno$ci B+ R. Moze ona mie¢ zarowno charakter wewnetrzny (wtasny dziat badawczy), jak
i zewnetrzny — poprzez wspétprace z jednostkami badawczo-rozwojowymi.

Zaledwie 4% badanych pracodawcow prowadzito od listopada 2011 r. prace badawczo-rozwo-
jowe lub brato w nich udziat (3% prowadzacych dziatalno$¢ dochodowa oraz 6% prowadzacych
dziatalno$¢ niedochodowa).

Gtéwnym powodem niepodejmowania wspotpracy z osrodkami B + R jest w opinii respondentow
brak takiej potrzeby (91% odpowiedzi). 5% respondentow wskazato tez, iz nigdy nie myslato o tym,
aby taka wspétprace nawiazac.

Pracodawcy wskazuja na wystepowanie nastepujacych barier w zakresie nawiazywania wspot-
pracy z osrodkami B +R:

e nieadekwatnosc¢ ofert jednostek badawczo-rozwojowych do potrzeb pracodawcy (1%),
e deficyt srodkow finansowych w budzecie podmiotu na prowadzenie takich prac (0,4%) oraz
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e brak zainteresowania wspotpraca po stronie jednostki B+R (1%).

Warto odnotowad, iz tylko jeden ankietowany podmiot uznat, ze bariera jest brak dostepu do
podmiotéw B +R w otoczeniu firmy/instytucji. Uszczegétowione informacje (uzupetnione o dane po-
chodzace z badan jakosciowych) na temat barier i ograniczen prowadzenia wspétpracy pracodawcéw
z oé$rodkami B +R podano w dalszej cze$ci rozdziatu.

Rzadko prowadzona wspotpraca pracodawcow z sektorem B +R to skutek m.in. niedoinwesto-
wania sektora badawczo-rozwojowego. Przektada sie to na jego obnizong efektywnos¢ i zdolnos¢
odpowiadania na potrzeby rynku. Sytuacja pod tym wzgledem ulega jednak stopniowej poprawie.
Pod koniec 2008 roku w wojewodztwie podkarpackim naktady na sektor B+R w przeliczeniu na jed-
nego mieszkarica wynosity 84,6 zt, co lokowato Podkarpacie na 9. pozycji w rankingu wojewodztw.
Pod koniec 2009 roku w wojewddztwie podkarpackim naktady na sektor B+R w przeliczeniu na
jednego mieszkarica wynosity 90 zt dajac 11. pozycje w rankingu wojewddztw. Rok pozniej (w 2010
r.) wojewddztwo znalazto sie na 3. pozycji z naktadami prawie 242 zt. Byt to najbardziej widoczny
procentowy wzrost na tle innych regionow (wykres ponizej).

Wykres 13. Nakfady na sektor B+ R w przeliczeniu na 1 mieszkarica na koniec
2008, 2009 i 2010 roku (w zlotych)
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Mniej korzystnie wojewddztwo podkarpackie wyglada w zestawieniu prezentujacym zatrudnienie
w oérodkach B +R w przeliczeniu na 1000 os6b aktywnych zawodowo. Jednakze rowniez w zakresie
tego wskaznika zaobserwowac¢ mozna dynamiczna poprawe sytuacji (por. wykres ponizej lata 2009
oraz 2010).

W 2008 r. wojewddztwo podkarpackie zajmowato 15. miejsce (za wojewddztwem $wietokrzyskim).
W 2009 r. sytuacja wygladata podobnie (15. miejsce wojewddztwa podkarpackiego, tym razem za
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wojewddztwem lubuskim). W roku 2010 region zajat 5. miejsce, ex aequo z wojewdédztwem dolno-
$laskim, odnotowujac najwiekszy procentowy wzrost zatrudnienia w sektorze B +R.

Wykres 14. Zatrudnienie w branzy B + R w przeliczeniu na 1 tys. os6b aktywnych zawodowo
na koniec 2008, 2009 i 2010 roku
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W dalszym ciagu jednak jako stabe strony sektora B +R (w odniesieniu do sytuacji obserwowane;j
w krajach UE) mozna wymieni¢ matg liczbe o$rodkéw B +R w skali regionu, niskie naktady finansowe
na dziatalno$¢ badawczorozwojowa?, staba integracje Srodowiska naukowego, a takze wysokie koszty
badan i staba elastycznosc¢ sektora B + R?*. Takie wnioski potwierdzaja takze eksperci tematyczni oraz
pracodawcy Podkarpacia objeci w badaniu wywiadami pogtebionymi.
23.  Dane EUROSTAT: relacja naktadéw na B+R do PKB w Polsce jest jedna z najnizszych w Europie. Polska wyprzedza (nieznacznie)
jedynie kraje takie jak: Rumunia, Bulgaria (kraje ktore przystapity do UE w 2007 r.), Cypr, totwa, Malta i Stowacja. W 2010 r. w stosunku do
sredniej europejskiej Polska ma ok. 2,7 razy mniejsze naktady na B+R do PKB (0,74). Liderami sa: Finlandia (3,87), Szwecja (3,42), Dania
(3,06) oraz Niemcy (2,82).

24. M. Maj, P. Rychlicki, Kierunki rozwoju wojewédztwa podkarpackiego w oparciu o klastry, Rzeszowska Agencja Rozwoju Regionalnego,
Rzeszéw 2011.
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Nalezy oczekiwac dalszej poprawy efektywnos$ci podkarpackiego sektora badawczo-rozwojowego
za sprawa wiekszych nakfadéw finansowych przeznaczanych na jego dziatanie (w tym $rodkéw UE),
jak réwniez ze wzgledu na wyrazne ukierunkowanie samorzadu regionalnego na rozwoj tego obszaru
(dostrzeganie pozytywnej korelacji miedzy poziomem nakfadéw na badania a stopniem innowacyj-
nosci regionalnych gospodarek). Szansa dla rozwoju sektora B+R jest wzmocnienie oferty uczelni
wyzszych m.in. poprzez tworzenie nowych kierunkéw i rozbudowe zaplecza naukowo-badawczego.

Na wykresie zamieszczonym ponizej zaprezentowano relacje naktadéw na B + R do PKB. W tym
zakresie wojewédztwo podkarpackie odstaje od $redniej ogolnopolskiej (ktéra w znacznym stopniu
odbiega od $redniej europejskiej). Podkarpacie w 2009 r. zajmowato 10. miejsce w rankingu woje-
waédztw pod wzgledem opisywanego wskaznika (wyprzedzajac wojewodztwa: podlaskie, lubuskie,
zachodniopomorskie, opolskie i warminsko-mazurskie). W kolejnych lat powinna zosta¢ zaobserwo-
wana wyrazna poprawa w zakresie omawianego wskaznika w relacji do pozostatych regionéw kraju
(z uwagi na ponad dwukrotnie wieksze naktady na B+R w 2010 r.).

Wykres 15. Relacja naktadéw na B + R do PKB (ceny biezace) w latach 2007-2009
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Sytuacja w wojewddztwach pod wzgledem struktury naktadéw na B+R w latach 2007-2010
w sektorach przedsiebiorstw, rzadowym i szkolnictwa wyzszego bardzo jest wysoce zréznicowana. W wo-
jewodztwie podkarpackim w roku 2010 brak byto naktadéw na B +R ponoszonych z sektora rzadowego
(wykres ponizej). Jednoczesnie na Podkarpaciu na przestrzeni ostatnich kilku lat obserwowalny jest wzrost
udziatu naktadéw na B + R w sektorze szkolnictwa wyzszego (prawdopodobnie wskutek realizacji projek-
tow wspdtfinansowanych ze srodkow UE). Strategia Lizboriska zaktadata, iz naktady na badania i rozwoj
osiagna do roku 2010 r. 3% PKB, z czego 1/3 bedzie pochodzi¢ ze $rodkéw budzetowych. Realizacja
tych zatozen wymaga zwiekszenia finansowania prac B +R ze $rodkéw publicznych, tak aby w oparciu
o solidna baze naukowa umozliwi¢ dalszy rozwoj dziatalnosci sektora prywatnego w tym zakresie. Jednakze
istotne jest nie tylko samo zwiekszanie nakfadéw, ale takze tworzenie odpowiednich mechanizméw
zapewniajacych wspotprace pomiedzy sektorami nauki i gospodarki.

Wykres 16. Struktura nakladow na B +R w latach 2007-2010 w sektorach przedsiebiorstw,

rzadowym i szkolnictwa wyzszego
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Wspolpraca przedsiebiorcow ze srodowiskiem naukowym

Istotnym krokiem do rozwijania innowacyjno$ci wéréd pracodawcéw moze by¢ rozpoczecie
wspdtpracy z jednostkami posiadajacymi zaplecze do prowadzenia prac B+ R. Opinie te potwierdzili
rozméwcy wywiadow jakosciowych, ktorzy czesto utozsamiali dziatania innowacyjne z prowadzeniem
wspotpracy pracodawcow z uczelnia.

Dzieki zawiazaniu takiej wspotpracy (tj. przy konkretnych projektach w zakresie B + R) dodatkowo
uczelnie moga uzyskac¢ dostep do najnowszej wiedzy od pracodawcow. Z kolei pracodawcy nawiazanie
wspbtpracy ze srodowiskiem naukowym postrzegaja jako istotne, z uwagi na obserwowalne przez
te podmioty braki w dostepie do odpowiednio wyksztatconych pracownikéw (powodowane nieade-
kwatnymi programami ksztatcenia). Powyzsza sytuacje dobrze ilustruja cytaty: ,to, co jest wyktadane
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jako materiat dydaktyczny na uczelniach, w duzej mierze jest juz tym, co istnieje i funkcjonuje od
dawna na rynku”? oraz ,zbyt czesto studenci/uczniowie ucza sie w zakresie tego, co wyktadowcy juz
zdazyli »przetrawic«. Zdarza sie, iz sa to technologie przestarzate. Zbyt czesto programy nauczania nie
sa odpowiednio dostosowane do sytuacji na rynku”?®. ,Zdarzaja sie sytuacje, w ktorych wyktadowcy
nie nadazaja za nowos$ciami w dziedzinie informatyki (zbyt maty jest kontakt i wymiana informacji
pomiedzy przedsiebiorstwami a $rodowiskiem akademickim). Na rynku pracy dos¢ powszechne sa
przypadki, w ktérych informatyk majacy juz prace jest wysytany na studia, by zdoby¢ wyksztatcenie
(np. tytut inzyniera). Wéwczas takie osoby sygnalizuja swoim pracodawcom (wysytajacym ich na
uczelnie), ze miedzy praktyczna wiedza, ktéra te osoby juz posiadaja i wykorzystuja na co dzien
w pracy, a teoria na uczelni jest bardzo duzy rozdzwiek (oferta uczelni czesto nie przystaje do wa-
runkéw rynkowych)”? . Dlatego pracodawcy oraz przedstawiciele uczelni powinni szuka¢ mozliwosci
wspotpracy przy réznych projektach (np. staze dla wyrdzniajacych sie studentéw), aby zapewniac
transfer nowoczesnej wiedzy rynkowej w struktury uczelniane (np. w branzy IT)?%: ,Przedsiebiorcy
powinni stawac sie wyktadowcami dla uczelni oraz podmiotami wspéftworzacymi programy uczel-
niane”?. Analogicznie rozpoczecie wspotpracy pomiedzy pracodawca a uczelnia przy projektach
w zakresie ksztatcenia (praktyki, staze, wyktady) moze by¢ pierwszym krokiem w kierunku podjecia
prac z zakresu B + R z wykorzystaniem infrastruktury dostepnej na uczelni oraz jej kadr naukowych.

W wywiadach jakosciowych podkreslano konieczno$¢ ,uchylania drzwi w kierunku szerszej
wspotpracy nauki i przemystu”. To kluczowe zadanie, na jakim powinny sie w tej chwili skupi¢ zain-
teresowane podmioty. Obecnie wspotpraca szkot wyzszych (z zapleczem do inicjowania i realizacji
prac w zakresie B+R) z przedsiebiorstwami jest prowadzona na zbyt niskim poziomie. Jezeli juz
jakas wspoétpraca jest podejmowana, to dotyczy ona gtéwnie srednich i duzych firm. Mikro- i mate
przedsiebiorstwa w zbyt niskim stopniu korzystaja z wiedzy naukowcéw. Zjawisko to zostato ocenione
negatywnie: ,W Polsce bardzo »kuleje« komercjalizacja wynikéw prac badawczych. Obniza to konku-
rencyjno$¢ naszej gospodarki w ujeciu globalnym. Realizacja projektéw badawczych i rozwojowych
jest mozliwa w réznych branzach (np. od piekarnictwa po lotnictwo oraz u réznych przedsiebiorcéw,
tji. mikro-, matych, srednich i duzych). Nauka powinna by¢ istotna gatezia gospodarki”*.

Warto zauwazyc, iz komercjalizacja wynikow badan moze stanowic istotne zrédto finansowania
uczelni. W szczegélnosci srodki te moga wptywac na zwiekszanie naktadéw na kolejne badania na-
ukowe (samofinansowanie sie projektow badawczych). Jak wynika z danych zamieszczonych w tabeli
ponizej, przychody polskich uczelni wyzszych z dziatalno$ci badawczej systematycznie wzrastaja,
ale nadal sg bardzo niskie (w poréwnaniu do osiaganych przez zagraniczne uczelnie w UE czy USA).

Tabela 20. Struktura przychodow z dziatalnosci operacyjnej szkét wyzszych w Polsce
w latach 2005-2010 oraz liczba szkét i studentow

Przychody |Przychody ze

PrZ.YChOdY . PrZ.YChOdY . | zwydzielonej | sprzedazy Pozostate Liczba Liczba
Rok | Zdzialalnosci | z dzialalnosci | %y ojalnogci | towarow | Pryehody | Gigh | studentow

Y It syzl] ) Itys. 1] ) gospodarczej | i materialéw p[t s Zh [szt.] [w tys.]

ys. ys. [tys. zH] [tys. z}] Wb

2010 15705 094,10 | 2 693 474,50 100 707,00 29 018,40 922 635,60 460 1841
2009 15172 327,50 | 2 330519,00 94 283,10 28 458,30 688 297,20 461 1900
2008 14 239 372,80 | 2092 365,10 107 079,30 31 796,60 721 294,40 456 1928

25.

Pracodawca 1, Rzeszow.

26. Pracodawca 1, Rzeszow.

27. Przedstawiciel IOB, Rzeszow.

28. Duzy potencjat pod wzgledem wspotpracy przedsiebiorcow ze srodowiskiem B+ R ma tutaj klaster IT (http://www.klasterit.pl).
29. Pracodawca 1, Rzeszow.

30.

Przedstawiciel IOB, Rzeszow.
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Przychod Przychody ze
ok | ok | x| Zyedons | prashay” | GGG |t | Uk
Yd[i;l;gif]ne, baif;:v;ﬁel gospodarczej | i materialéw 0"[;’;:‘:;';]"" [szt.] [w tys.]
[tys. zH] [tys. zH]
2007 13 741377,50 | 1932 861,20 98 212,40 32 491,50 702 993,20 455 1937
2006 12 429 450,20 | 1436 407,40 100 460,60 33 398,90 556 614,60 445 1954
2005 10950 733,90 | 1 366 325,80 84 699,50 28 737,10 458 122,30 427 1926

Zrédfo: Dane GUS (opracowanie: Szkoty wyzsze i ich finanse z lat 2005-2010)

Analizujac strukture przychodéw z dziatalno$ci operacyjnej szkét wyzszych w Polsce w kontekscie
liczby szkét oraz liczby studentéw mozna stwierdzié, iz warto$¢ przychodow z dziatalno$ci badawczej
wzrosta na przestrzeni lat 2005-2010 o 97%. Jednoczes$nie w analogicznym okresie odnotowano
wzrost liczby uczelni o ok. 8 p.p. oraz spadek liczby uczniéw o 4 p.p. Fakt ten $wiadczy o rosnacym
potencjale uczelni w zakresie prowadzenia dziatan B + R. Relacja przychodéw z dziatalnosci badawczej
w odniesieniu do przychodow z dziatalnosci operacyjnej ogétem wzrosta o 3,25 p.p. (z wartosci ok.
11% w roku 2005 do wartosci 14%).

Mimo to ,zbyt czesto wyniki badari, ktére mogtyby by¢ wykorzystane w firmach, leza na pot-
kach uczelnianych”?'. Brakuje $rodkéw finansowych na prowadzenie badan oraz na ich pozniejsze
wdrazanie przez przedsiebiorcéw. Tym bardziej, ze dziatania w zakresie B +R obarczone sa duzym
ryzykiem tj. moga nie przynie$¢ pozadanych efektéw w zaktadanym czasie.

Poczatek nawiazywania wspotpracy pomiedzy uczelniami/ instytutami B +R oraz pracodawcami
z reguty wiaze sie z koniecznos$cia pokonania pewnych utrudnien (konieczno$¢ zdobycia zaufania,
poznania wzajemnych potrzeb i oczekiwan, sformalizowanie porozumienia, okreslenie $ciezek decy-
zyjnych itp.). Opinie te potwierdzaja respondenci badan jakosciowych®?, ktérzy zaktadali Podkarpackie
Powiazanie Kooperacyjne (poczatki okazaty sie trudne, wymagane byto bardzo duze zaangazowanie
i umiejetnosci ze strony koordynatora). Takie same problemy czesto wystepuja w przypadku préb
kontaktéw przedsiebiorcow z uczelniami. Niestety, fakt ten czesto przektada sie na brak zawigzania
wspotpracy (zniechecenie, brak czasu).

Bariery we wspoltpracy przedsiebiorcow ze srodowiskiem naukowym

Analiza zebranego materiatu badawczego pozwolita na wskazanie szeregu utrudnien, na jakie
napotykaja pracodawcy zainteresowani podjeciem dziatan z zakresu B +R. Sa to:

e  Trudno$¢ w nawiazaniu tzw. ,pierwszego kontaktu” z instytucja B +R. Pracownicy uczelni
wyzszych dziatajg w okreslonych strukturach, zhierarchizowanych i zbiurokratyzowanych.
Fakt ten moze powodowac mniejsza elastyczno$¢ i szybkos$c reagowania (co stoi w sprzecz-
nosci z oczekiwaniami pracodawcéw). W efekcie ci, ktérzy napotkali na problem w zakresie
rozpoczecia wspotpracy, moga sie zniecheci¢ do podejmowania kolejnych préb*. W szcze-
golnosci problem ten dotyka przedstawicieli mniejszych firm: ,Prezes reprezentujacy duzego
przedsiebiorce, idac na uczelnie, prawdopodobnie jest w stanie cos zdziata¢ w zakresie
nawiazania wspotpracy, np. porozumiec sie z rektorem, dotrze¢ do niego, uméwic sie na
spotkanie, porozmawiad. Ale mikro- i maty przedsiebiorca, jesli péjdzie na uczelnie, to
prawdopodobnie sie zgubi. Odbije sie od kilku drzwi i na uczelnie juz nie wréci”**.

31. Ekspert 5.

32.  Przedstawiciel IOB, Rzeszow.
33. Przedstawiciel IOB, Rzeszow.
34. Przedstawiciel IOB, Rzeszow.
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Ograniczone $rodki finansowe na prowadzenie dziatalnosci B +R. Dziatalnos¢ B +R cechu-
je to, iz osiagniecie zaplanowanych zatozen (w zakresie harmonogramu / budzetu) moze
okazac¢ sie trudne lub niemozliwe. Dlatego komercyjne banki niechetnie udzielaja kredytow
na taka dziatalnos$¢.

Brak przekonania o celowos$ci prowadzenia inwestycji B+R. Czesto wdrazanie innowacji
w przedsiebiorstwach ogranicza sie do kupowania gotowych technologii, nie za$ na poszu-
kiwaniu/wypracowywaniu wtasnych innowacyjnych rozwiazan.

Niewystarczajacy przeptyw informacji pomiedzy srodowiskami naukowymi a przedsiebior-
cami. Ci pierwsi nie wiedza, jakie sa potrzeby odbiorcow ich ustug. Tym drugim brakuje
informacji nt. tego, z jakim podmiotem nalezatoby nawiaza¢ wspotprace, aby dany projekt
B +R mogt zosta¢ zrealizowany.

Niewystarczajacy system zachet dla wspétpracy sektora biznesu oraz instytucji B + R**. Bra-
kuje m.in. mechanizmoéw wspierania procesu komercjalizacji wynikéw badan naukowych,
ktére zachecatyby srodowisko naukowe do podejmowania dziatan w tym zakresie. Jest to
wazne o tyle, ze przedsiebiorstwa z sektora MSP nie sa postrzegane jako atrakcyjny partner
dla jednostek B+R ze wzgledu na niskie zaawansowanie technologiczne oraz mozliwosci
ponoszenia gtownie niewielkich naktadéw na projekty. Z kolei duze przedsiebiorstwa czesto
nie wykazuja zainteresowania wspétpraca z jednostkami B +R, gdyz posiadaja wtasne zaple-
cze tego typu (szczegolnie przedsiebiorcy zagraniczni). Dziatalno$¢ Narodowego Centrum
Badan i Rozwoju (finansuje liczne projekty naukowo-badawcze w réznych dziedzinach)3®
jest niewystarczajaca.

Wysokie koszty finansowe wspotpracy. Naktady finansowe poniesione przez pracodawce
na wspotprace z o$rodkami B+R moga przewyzszac osiagniete korzysci. Wynika to ze
specyfiki prowadzonych prac z zakresu B +R. Nie ma pewnosci, czy zaplanowane efekty
zostang osiagniete. Takze pdZniejsza realizacja potencjatu rynkowego w oparciu o opraco-
wane wynalazki bywa trudna. Jednakze problemy pojawiaja sie juz na poczatkowym etapie
wspotpracy. Dotycza one zdefiniowania projektu, treci umowy, procedur formalno-prawnych
na uczelni. Dla przedsiebiorcy oznacza to np. konieczno$¢ zatrudnienia radcy prawnego,
by zbada¢ warunki umowy. Sa to dodatkowe koszty. Bywaja one wyzsze niz w przypadku
standardowych uméw, gdyz problematyczne jest samo wycenienie prac, okreslenie warunkéw
ich zlecania, realizacji i odbioru. Dlatego dziatania B +R sg prowadzone gtéwnie przez wiek-
sze firmy, dysponujace srodkami finansowymi i odpowiednim potencjatem organizacyjnym.
Odmienno$¢ perspektyw $swiata naukowego i przedsiebiorcow. Cze$¢ respondentow zwra-
cata uwage, iz przedstawiciele Srodowiska naukowego nie sa w stanie zrozumiec realiéw
biznesowych, poniewaz filozofia prowadzenia dziatalnosci naukowej i gospodarczej jest
odmienna. Na uczelniach brakuje wypracowanych $ciezek komunikacji dla prowadzenia
dialogu z przedstawicielami pracodawcow. Jeéli juz takie $ciezki zostaja wypracowane, to
sa one dopasowane raczej do mozliwosci finansowych i specyfiki duzego przedsigbiorcy
(zatrudniajacego osoby z doswiadczeniem w prowadzeniu takiej wspotpracy), niz MSP. Na
uczelniach brakuje 0s6b rozumiejacych specyfike funkcjonowania przedsiebiorstwa (szczegélnie
mniejszego) i petniacych role posrednika i ,ttumacza” jezyka nauki i jezyka przedsiebiorcy.

Chodzi tu o np. tzw. pakiet ustaw Bayh-Dole Act (Patent and Trademark Law Amendments Act wdrozony w Stanach Zjednoczonych).
W wyniku tych regulacji uniwersytety zachowuja prawo wtasnoéci do wynalazkéw tworzonych w ramach badan finansowanych ze $rodkow
rzadowych. W zamian uczelnie maja ztozy¢ wniosek o ochrone patentowa i aktywnie dziata¢ na rzecz komercjalizacji licencji. Naleznosci
licencyjne z takich przedsiewzie¢ sa dzielone pomiedzy wynalazcéw, instytut B +R. Czes¢ jest wykorzystywana do wspierania procesu trans-
feru technologii. Uczelnie wyzsze sa nagradzane za postep na polu transferu innowacji.

Narodowe Centrum Badarn i Rozwoju jest agencja wykonawcza Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego. Zostato powotane w 2007 roku
jako jednostka realizujaca zadania z zakresu polityki naukowej, naukowo-technicznej i innowacyjnej parstwa. W momencie powstania byto
pierwsza jednostka tego typu, stworzona jako platforma skutecznego dialogu miedzy srodowiskiem nauki i biznesu.
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e Regulacje prawne dotyczace ochrony i kontroli nad wtasnoscia intelektualna oraz komer-
cjalizacji wynalazku.

e  Niedostosowany system szkolnictwa. Zdaniem pracodawcow wielu absolwentow w duzej
mierze nadaje sie do pracy odtworczej, a nie kreatywnej. W catej $ciezce ksztatcenia zbyt
mato jest nauki innowacyjnosci. W szkotach przewazajq zajecia teoretyczne nad praktycz-
nymi. Pracodawcy podkreslali, iz zdarzaja sie tez takie sytuacje, w ktérych np. w technikach
na profilowanych kierunkach, takich jak budownictwo, wiekszy nacisk potozony jest na
nauke przedmiotéw ogolnych - historii, biologii, geografii — niz przedmiotéw zawodowych
i ksztatcenie praktyczne. W efekcie uczniowie ksztatceni sa w sposéb zbyt ogdlny. Przy-
ktadowo, w gospodarce amerykarskiej zawdd zmienia sie stosunkowo czesto — tam wazna
jest u pracownika che¢ uczenia sie nowych rzeczy (a nie posiadania jednego wyuczonego
zawodu przez cate zycie). Mtodzi ludzie sa bardziej elastyczni i traktuja prace jako przygode
i wyzwanie. W takiej sytuacji wazne stajg sie otwarty umyst, kreatywnos¢ i samodzielnosc.
Natomiast w Polsce brakuje zaje¢ z innowacyjnosci, przedsiebiorczosci: ,Innowacyjnosci
nalezy uczy¢ od przedszkola”’. Praktycy wskazuja takze na znaczenie pasji — posiadania
hobby, ktéremu sie po$wieca czas i uwage. Takie zajecia ucza konstruktywnego myslenia
i kreatywnosci. Mozna powiedziec, ze to jest motor napedowy rozwoju gospodarki i rynku
pracy. W opinii jednego z respondentow w obecnej sytuacji , Polska i Podkarpacie staja sie
rynkiem podwykonawcéw, a nie rynkiem kreatywnym”3®, Jest zbyt mato wynalazkéw, przy
czym brak jest tez innego istotnego elementu — wykorzystania ich w praktyce.

e  Respondenci wskazywali takze, ze brak kreatywnosci przekazywany jest dzieciom w rodzi-
nach — odpoczynek dorostych jest czesto bierny*®, mato jest miejsca na realizacje swoich
pasji, rozwijanie zainteresowan itp.

Badania dostarczyty takze informacji na temat czynnikéw sprzyjajacych wspotpracy. Nalezy do
nich determinacja w dazeniu do celu np. upatrywanie szansy w nawiazaniu wspétpracy. Na podsta-
wie wywiadow mozna powiedzieé, iz sukces pewnych branz w wojewodztwie opiera sie wtasnie na
indywidualnym zaangazowaniu oséb (np. w branzy lotniczej wiele oséb po stronie uczelni i przedsie-
biorcow w wojewddztwie to pasjonaci lotnictwa). Wynika to m.in. z przedwojennych tradycji w tym
obszarze®. Jesli po obu stronach jest wola wspétpracy, to ludzie sie lepiej rozumieja na poziomie
instytucjonalnym.

Inny wazny czynnik to promocja wspétpracy w zakresie B + R - skutecznych projektéw, dobrych
praktyk i gotowych rozwiazan. Takie dziatania powinny by¢ skierowane zaréwno do przedsiebiorcow,
jak i do przedstawicieli $wiata nauki. W tym zakresie bardzo wazna jest inicjatywa przedsiebiorcéw
czy klastrow zrzeszajacych przedsiebiorcéw.

Sprawdzonym rozwigzaniem jest bank informacji pomagajacy w kojarzeniu instytucji B+R oraz
przedsiebiorcow. Przyktadem jest serwis internetowy PARP (Portal Innowacji: www.pi.gov.pl) prowa-
dzony z mysla o potrzebach innowacyjnych przedsiebiorstw. W ramach serwisu dziataja nastepujace
platformy stuzace kojarzeniu sfery B+R z gospodarka:

37. Przedstawiciel IOB, Rzeszow.

38. Przedstawiciel IOB, Rzeszow.

39. Badanie TNS OBOP. Od stycznia do kwietnia 2011 r. TNS OBOP badat grupe 1200 dzieci w wieku 4-15 lat. Srednio dziecko spedzato
przed ekranem dwie godz. i 25 min. dziennie. Wiecej w soboty - trzy godziny i cztery minuty. Rodzice spedzaja $rednio trzy godziny i 58 min
dziennie przez telewizorem. A w soboty i niedziele statystyczny Polak nie rusza sie sprzed telewizora przez dziewie¢ godzin i 17 min.

40. W okresie przedwojennym przemyst lotniczy bazowat wytacznie na polskich fabrykach i technologiach. Obecnie nie ma w naszym kraju
polskiego przemystu lotniczego — wiekszos$¢ przedsiebiorstw zostata wykupiona lub zlikwidowana. Obecnie branza lotnicza w Polsce dziata
gtéwnie w kategorii przemystu lekkiego i ultralekkiego. W duzej mierze sa to firmy kilku czy kilkunastoosobowe prébujace realizowaé rézne
mniejsze projekty. Firmy te jednakze znajduja sie w przecietnej kondycji finansowej (brak jest srodkéw na duze inwestycje). Branza lotnicza
nie jest branza tatwa do prowadzenia biznesu, mozna powiedzie¢, ze ma duzy potencjat, ale jednocze$nie wystepuija silne ograniczenia finan-
sowe.
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e  Tablica Zgtoszen Innowacyjnych Potrzeb. Tablica jest narzedziem umozliwiajacym kojarzenie
przedsiebiorcéw poszukujacych nowoczesnych rozwiazan technologicznych dla swoich firm
z centrami transferu technologii, ktére dysponuja takimi technologiami lub wiedza umoz-
liwiajaca szybkie jej uzyskanie. Instytucje zarejestrowane w bazie moga dodawac¢ nowe
zgloszenia i przegladac istniejace po zalogowaniu sie identyfikatorem i hastem;

e Baza Danych Technologii KSI*'. W bazie znajduja sie aktualne oferty technologii oraz za-
pytania o technologie.

Innym przyktadem jest ,Internetowa ogdlnopolska baza informatycznych projektéw badawczych
otwartej innowacji — platforma wspotpracy SPINACZ"#2. Projekt stanowi instrument wypracowujacy
skuteczne metody kontaktu pomiedzy srodowiskiem naukowym a sektorem gospodarczym. Gtéwnym
jego zatozeniem jest wspieranie przedsiebiorczosci i otwartej innowacyjno$ci poprzez zbudowanie
wirtualnej platformy wymiany informagji, ktéra stworzy warunki dla skutecznej komercjalizacji in-
formatycznych wynikéw prac badawczych i rozwojowych.

Kolejny przyktad to projekt pt. ,Nauka dla Biznesu — Biznes dla Nauki”#*. Projekt stuzy wypraco-
waniu efektywnej platformy komunikacji w relacji: nauka — przemyst; przemyst — nauka. Realizacja
projektu ma pomoc skutecznie faczyc¢ sektory biznesu z nauka oraz podnosi¢ swiadomos¢ roli nauki
W rozwoju gospodarczym.

Poprawie sytuacji w zakresie wspétpracy pomiedzy nauka a biznesem stuzy rowniez tworzenie
kierunkéw na uczelniach (menadzerskie studia podyplomowe dla sektora B + R)** prowadzacych do:

e nabycia kompetencji menadzerskich dla wsparcia komercjalizacji, promocji nauki oraz
procesOw zarzadzania instytucjami transferu technologii;

e przygotowania kompetentnych menadzeréw do wspétpracy B +R i profesjonalnego zarza-
dzania w projektach badawczych i firmach spin-off;

® nabycia specyficznych kompetencji zarzadzania projektami badawczymi wspoétfinansowanymi
ze $rodkéw europejskich oraz umiejetnosci pozyskiwania srodkéw na projekty badawcze.

Innym pozytywnym przyktadem jest organizacja warsztatéw nt. mozliwo$ci wsp6tpracy sektora
MSP z sektorem B+ R. Tego typu dziatania byty prowadzone np. przez Polska Izbe Gospodarcza Im-
porteréw, Eksporterow i Kooperacji w Wielkopolsce. Podczas warsztatéw uczestnicy mieli mozliwos$c
zapoznania sie z dobrymi praktykami transferu wiedzy i technologii pomiedzy przedsiebiorstwami
i jednostkami B +R w Wielkopolsce, Polsce, Unii Europejskiej oraz na $wiecie. Ponadto przedsiebior-
cy mogli zdoby¢ praktyczna wiedze na temat pozyskiwania technologii, a takze nawiaza¢ kontakty,
ktére moga zaowocowac szybszym rozwojem i wzmocnieniem pozycji rynkowej ich firm zarébwno na
rynku krajowym, jak i zagranicznym. Wazne jest, by takie spotkania prowadzili praktycy, np. eksperci
w dziedzinie klastrow oraz w zakresie wspétpracy nauki i biznesu.

Podsumowanie

W wojewodztwie podkarpackim dziatania w zakresie B + R prowadzone sa na poziomie zblizonym
do tego, jaki jest obserwowany srednio w skali kraju. Zatrudnienie w branzy B+R w przeliczeniu na

41.  KSI - Krajowa Sie¢ Innowacji, skupiajaca wybrane osrodki Krajowej Sieci Ustug.
42.  http://www.spinacz.edu.pl.
43. Cele szczegdtowe projektu to:
® zbudowanie partnerstwa na rzecz promocji roli nauki w rozwoju gospodarczym;
* wypracowanie konsensusu w zakresie wspdlnych dziatan strategicznych dotyczacych potrzeb przedsiebiorstw i oferty jednostek B +R;
* stworzenie dla przedsiebiorstw katalogu oferty technologicznej i sprzetowej w jednostkach sfery B+ R w wojewddztwie $laskim.
W ramach projektu dostepna jest wyszukiwarka ofert jednostek B +R (poszczegolne jednostki B +R z wojewddztwa $laskiego wskazuja, w ja-
kich dziedzinach moga zaoferowa¢ wspdlna realizacje réznych projektéw z sektorem biznesu), por.
http://www.naukadlabiznesu.pl/index.php?option =com_wrapper&view = wrapper&Itemid = 49.
44.  http://www.oic.lublin.pl/studiamenedzerskie/o_projekcie.html.
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1 tys. os6b aktywnych zawodowo oraz naktady na sektor B+R w przeliczeniu na 1 mieszkanca sa
zblizone do $redniej ogélnopolskiej.

Wskazac nalezy, iz wystepuja bariery utrudniajace zawiazywanie wspétpracy pomiedzy os$rod-
kami B+R oraz pracodawcami. Istotnymi przeszkodami w prowadzeniu takich dziatan jest brak
$wiadomosci wérod przedsiebiorcéw o celowosci prowadzenia wspétpracy oraz ograniczone $rodki
finansowe na inwestycje. Prace B +R sa obarczone duzym ryzykiem, dlatego tez trudno jest uzyskac
$rodki finansowe na ich prowadzenie (np. z bankéw komercyjnych).

W celu ograniczania wptywu zidentyfikowanych barier na mozliwo$ci wspotpracy instytucji B+R
oraz pracodawcow nalezy prowadzic¢ dziatania na rzecz propagowania dobrych praktyk wspotpracy
oraz organizowania spotkan przedstawicieli sektora B + R i przedsiebiorcéw. W ramach takich dziatan
nalezy prowadzi¢ spotkania o charakterze warsztatowym, podczas ktorych rozpowszechniana bedzie
wiedza nt. juz prowadzonych projektow wspotpracy (w zakresie tego, jak zainicjowano kontakt
z przedstawicielami B +R, konstruowania zasad wspétpracy itp.). W realizacje tego typu dziatan po-
winny zaangazowac sie instytucje majace kontakt z przedsiebiorcami (np. RARR, Wydziat Promocji
Urzedu Miasta).

4.8. Czynniki atrakcyjnosci inwestycyjnej

W drugiej fali badania* pracodawcy zostali poproszeni o wskazanie czynnikéw kluczowych
(z ich punktu widzenia) dla lokalizacji inwestycji w ich branzy. Mieli oni uporzadkowa¢ odpowie-
dzi wg. podanej kafeterii, wskazujac ktére czynniki ich zdaniem sa najwazniejsze, a ktére najmniej
wazne. Kolejnym krokiem byta analiza statystyczna i wazenie danych uzyskanych w trakcie badania.
Takie podejscie pozwolito zobrazowaé, ktére z nich z perspektywy pracodawcéw Podkarpacia sa
decydujace dla zlokalizowania inwestycji, a ktére maja mniejsze znaczenie.

Termin atrakcyjnosci inwestycyjnej nalezy rozumie¢ jako potencjat danego obszaru (gminy,
wojewodztwa itp.), ktéry moze nakfoni¢ inwestora do wyboru konkretnego miejsca na potrzeby
ulokowania planowanej przez niego inwestycji. Dotyczy to zarbwno nowych inwestycji, jak i posze-
rzenia funkcjonowania dotychczas prowadzonej dziatalnosci (przez np. inwestycje w maszyny w celu
zwiekszenia wydajnosci produkgcji itp.).

Mozna wyr6znié nastepujace grupy czynnikow atrakcyjnosci inwestycyjne;j:

e dostepnosc transportowa — jest jednym z podstawowych determinant atrakcyjnosci inwesty-

cyjnej danego obszaru wptywajacym na czas i koszty przewozu towaréw i 0séb;

e  zasoby pracy — czynnik ten w istotny sposéb warunkuje funkcjonowanie przedsiebiorstwa
(koszty pracy, kapitat ludzki);

e chtonnosc¢ rynku — w przypadku tego czynnika istotna okazuje sie mozliwo$¢ zapewnienia
odbioru wytwarzanych produktéw (np. liczebno$¢ oraz poziom zamoznosci spotecznosci
lokalnej);

e infrastruktura gospodarcza — zasoby infrastruktury gospodarczej umozliwiaja wykorzystanie
juz istniejacych specjalistycznych ustug wykraczajacych poza kompetencje danego przed-
siebiorstwa, ktore lokalizuje inwestycje w danym regionie. Infrastrukture gospodarcza tworza
m.in. firmy prowadzace dziatalno$¢ finansowa, ubezpieczeniowa oraz z zakresu obstugi
nieruchomosci;

e infrastruktura spoteczna — wysoki poziom rozwoju infrastruktury spotecznej (szkolnictwa,
ochrony zdrowia, instytucji kultury, rozrywki i wypoczynku) ksztattuje warunki zycia

45. Dane dotyczace oceny czynnikow atrakcyjnosci inwestycyjnej beda mogty by¢ porownywalne w drugiej i trzeciej fali badania. W pierw-
szej fali badania formufa pytania o czynniki atrakcyjnosci gmin nie zakfadata rangowania czynnikéw, a jedynie ocene znaczenia kazdego
czynnika osobno.
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w regionie, co bezposrednio decyduje o atrakcyjnosci osiedleficzej determinujacej naptyw
ludnosci i przyczynia sie do pozytywnych zmian w zakresie zasobéw pracy (gtéwnie sektora
ustugowego);

e  stan $rodowiska naturalnego — bliskie sasiedztwo obszaréw cennych przyrodniczo moze
stanowi¢ dla pewnych branz czynnik ograniczajacy atrakcyjno$¢ inwestycyjna regionu
(konieczno$c¢ zabezpieczenia $rodowiska, ponoszenie wyzszych opfat za korzystanie z juz
istniejacej infrastruktury);

e poziom bezpieczenstwa powszechnego — niski poziom bezpieczenstwa powszechnego moze
wiazac sie z koniecznoscia ponoszenia zwiekszonych wydatkow na zabezpieczenie majatku
oraz biezacego funkcjonowania inwestycji;

e aktywnos$¢ samorzadéw wobec inwestorow — tzw. ,dobry klimat” dla inwestycji tworzony
przez wiadze samorzadowe moze zainteresowac pracodawcow. Istotne jest przygotowanie
odpowiedniej liczby i jakosci ofert inwestycyjnych dla potencjalnych inwestorow (strefy
inwestycyjne, oferty w r6znych jezykach, punkt kontaktowy do obstugi inwestora).

W konteks$cie mozliwosci kreowania atrakcyjnosci inwestycyjnej warto wprowadzi¢ kategoryzacje
czynnikéw sprzyjajacych atrakcyjnosci inwestycyjnej, w podziale na czynniki niezalezne od bezpo-
$rednich dziatain samorzadow lokalnych (czynniki zewnetrzne) oraz zalezne (czynniki wewnetrzne):

Tabela 21. Czynniki sprzyjajace atrakcyjno$ci inwestycyjnej

Czynniki sprzyjajace zewnetrzne Czynniki sprzyjajace wewnetrzne

Dostepno$¢ transportowa gminy
Dostepno$c do taniej sity roboczej

Dostepnos¢ dobrze wykwalifikowanych pracownikéw Infrastruktura spoteczna
Ceny gruntow Ulgi dla inwestorow
Blisko$c do atrakcyjnego rynku zbytu na wytwarzane Aktywnos¢ wradz lokalnych w pozyskiwaniu inwestoréw

w wyniku inwestycji towary/ustugi

Lokalizacja kooperantéw na danym terenie

Zrédto: Opracowanie wlasne

Wyniki badania kwestionariuszowego

Pracodawcy Podkarpacia wskazali grupe pieciu czynnikéw, ktore w ich opinii w najwiekszym
stopniu wplywaja na to, czy podejma oni decyzje o lokalizacji inwestycji w danej gminie, czy tez nie.
W grupie tych czynnikéw znalazta sie m.in. blisko$¢ do atrakcyjnego rynku zbytu (34% respondentow
umiejscowifo ten czynnik na pierwszym lub drugim miejscu). Nieznacznie mniej istotne z perspektywy
pracodawcéw sa czynniki takie, jak: dostepno$¢ dobrze wykwalifikowanych pracownikéw (31%),
dostepnos$¢ transportowa gminy (30%) oraz infrastruktura spoteczna zachecajaca inwestoréw do lo-
kalizacji inwestycji w gminie (30%). Wreszcie 28% respondentow wskazato, iz to dostepno$¢ taniej
sity roboczej moze wptywac na podjecie decyzji, czy inwestor zlokalizuje inwestycje w danej gminie.
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Wykres 17. Czestos¢ wskazan czynnikow atrakcyjnosci inwestycyjnej
(zaprezentowano czynniki decydujace, tj. 0 najwyzszym w opinii pracodawcow
znaczeniu w zakresie podejmowania decyzji o wyborze lokalizacji inwestycji)

Lokalizacja kooperantéw na tym terenie 10%

Ceny gruntu - wyzsze lub nizsze niz na innych obszarach 12%

Aktywnos¢ wtadz lokalnych w pozyskiwaniu inwestoréw - che¢

0,
wspdtpracy z inwestorem, che¢ udzielenia informacji i wsparcia 12%

Ulgi dla inwestoréw oferowane przez gmine 16%

Dostepnos¢ taniej sity roboczej (potencjalnych pracownikéw) 28%

Dostepnos¢ transportowa gminy (drogi, kolej, lotniska) -
skomunikowanie z reszta regiou, Polski, Europy

30%

Infrastruktura spoteczna zachecajaca inwestoréw do lokalizacji
inwestycji w gminie - np. szkoty, uczelnie, obiekty sportowe, ...

30%

Dostegpnos¢ dobrze wykwalifikowanych pracownikéw 31%

Bilsko$¢ atrakcyjnego rynku zbytu na wytwarzane w wyniku
inwestycji towary/ ustugi

34%

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcoéw; n = 284 (uwzgledniono odpowiedzi rangujace dany czynnik
na pierwszym lub drugim miejscu przez pracodawce)

Do drugiej grupy czynnikow (tj. tych majacych najmniejsze znaczenie) respondenci zaliczyli: ulgi
dla inwestoréw oferowane przez gmine (16%), ceny gruntu (12%), aktywnos¢ wiadz lokalnych (12%)
oraz lokalizacje kooperantéw na danym terenie (10%).

W przypadku sekcji C — Przetworstwo przemystowe najistotniejszymi czynnikami sa: dostepnosc
transportowa (22 %), dostepnosc taniej sity roboczej (18%), bliskos¢ do atrakcyjnego rynku zbytu (16%) oraz
dostepnos¢ dobrze wykwalifikowanych pracownikéw (15%). Odpowiedzi te potwierdzaja, iz w przypadku
przetworstwa bardzo wazny jest dobry dostep do siedziby firmy, tak by méc sprawnie dystrybuowac wy-
twarzane dobra. W przypadku przetwoérstwa bardzo czesto wymagane jest wykonywanie powtarzalnych
i nieskomplikowanych czynnosci (stad tez wskazania o istotnym znaczeniu taniej sity roboczej).

W sekcji F — Budownictwo kluczowymi czynnikami atrakcyjnosci inwestycyjnej sa blisko$¢ do atrak-
cyjnego rynku zbytu (23%), dostepnos¢ taniej sity roboczej (19%) oraz ceny gruntu (16%). Dostepnosc¢
taniej sity roboczej okazuije sie by¢ kluczowa z uwagi na duza liczbe zatrudnianych pracownikéw w tej
sekgji (prace na budowach). Réwniez istotne sa ceny gruntu (np. w przypadku deweloperéw niski zakup
ceny gruntu pod inwestycje pozwala optymalizowac¢ pozniejszy zysk ze sprzedazy mieszkan).

W sekcji G — Handel hurtowy i detaliczny zdecydowanie najwazniejszym czynnikiem jest blisko$¢
do atrakcyjnego rynku zbytu (32%), bez ktérego lokalizacja inwestycji w takiej branzy skazana bedzie
na niepowodzenie. Powyzszy czynnik jest rowniez bardzo istotny z analogicznych przyczyn dla sekgji
| — Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi (50%). W przypadku ustug
gastronomicznych dostep do rynku zbytu tj. klientéw branzy gastronomicznej wptywa na generowany
przez ten typ przedsiebiorstw przychéd. Analogicznie w przypadku dziatalno$ci zwiazanej z zakwa-
terowaniem dostep do rynku zbytu (jako pochodna atrakcyjnej lokalizacji np. blisko centrum miasta
lub ruchliwej trasy) rowniez wptywa na wyniki finansowe pracodawcy.

W pozostatych niewymienionych powyzej sekcjach zbyt niska liczebnos$¢ préby (ponizej 10
wskazan) uniemozliwita przeprowadzenie uszczegétowionych analiz.
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Duze przedsiebiorstwa czesciej (16%) niz przedsiebiorcy mali (4%) wskazywaty na istotno$c
czynnika ,ceny gruntu” w kontekscie jego wptywu na atrakcyjnos$c inwestycyjna. Co piaty ankieto-
wany przedsiebiorca zatrudniajacy powyzej 250 pracownikow podkreslat, iz ceny gruntu maja istotny
wptyw na podjecie decyzji o lokalizacji inwestycji. Fakt ten prawdopodobnie wynika z koniecznosci
zakupu wiekszych powierzchni uzytkowych dla przedsiebiorstw zatrudniajacych wieksza liczbe
pracownikéw. Réwniez w przypadku tej odpowiedzi (ceny gruntu) respondenci mogli uwzglednic¢
comiesieczne optaty za utrzymanie siedziby firmy (powierzchnie biurowe, podatki gruntowe itp.).

Ponizej zamieszczono wyniki analiz przeprowadzone z uwzglednieniem zamieszczonej we
wczesniejszym miejscu niniejszego raportu (rozdziat 3.1 — ,Prognozy sytuacji ekonomicznej praco-
dawcow”) typologii powiatow wojewddztwa podkarpackiego.

W powiatach typu pétnocnego najistotniejszym czynnikiem atrakcyjnosci inwestycyjnej jest
dostepnosc¢ taniej sity roboczej (32%). W powiatach typu centralnego jest nim dostepnos$¢ dobrze
wykwalifikowanych pracownikow (33%). Odpowiedzi te wynikaja z petnienia przez Rzeszéw oraz
gminy przylegte funkcji ,lokomotywy gospodarczej” wojewddztwa. To w tych powiatach zlokali-
zowany jest gtowny kapitat przedsiebiorstw zatrudniajacych wysokospecjalizowanych fachowcow
w réznych branzach (koncentracja wokot srodowisk uczelnianych, badawczych). W powiatach typu
potudniowego najistotniejszym czynnikiem atrakcyjnosci inwestycyjnej jest bliskos¢ do atrakcyjnego
rynku zbytu (36%). Drugim z kolei czynnikiem dla pracodawcéw reprezentujacych powiat typu potu-
dniowego byta dostepnosc transportowa (13 %). Analogicznie jak dla powiatéw typu potudniowego,
w powiatach typu wschodniego respondenci uznali blisko$¢ do atrakcyjnego rynku zbytu (39%) oraz
dostepno$¢ transportowa (21%) za najistotniejsze czynniki atrakcyjnosci inwestycyjnej.

4.9. Podsumowanie

Kondycja ekonomiczna badanych podmiotow w 2012 r. zostata oceniona jako dobra. Zdecydowana
wiekszo$¢ respondentéw przewiduje w obecnej fali badania utrzymanie swojej sytuacji ekonomicznej
na niezmiennym poziomie.

Na kondycje ekonomiczna pracodawcow gtéwny wptyw maja czynniki zewnetrzne, takie jak
ogolna sytuacja ekonomiczna (spowolnienie gospodarcze), koszty materiatow, koszty prowadzenia
dziatalnosci, kurs ztotego do euro, natezenie poziomu konkurencji.

W obecnej fali badania reakcje podmiotow na globalne spowolnienie gospodarcze, podobnie jak
w 2011 r., mozna uzna¢ za umiarkowane, ale jednak bardziej widoczne, niz miato to miejsce | fali
badania. Objawia sie to mniejsza sktonnoscia do inwestowania (czesto whrew ambitnym deklaracjom
z pierwszej fali badania).

Potencjat innowacyjny wojewédztwa podkarpackiego jest relatywnie niski na tle innych wojewédztw
w kraju, jednakze posiada symptomy pozytywnego trendu. Chodzi tu o wysoka dynamike wzrostu. Aktyw-
nos¢ przedsiebiorcow pod wzgledem prowadzenia czy uczestniczenia w dziataniach w zakresie B +R jest
ograniczona (szczegolnie w przypadku MSP, ktére nie maja potencjatu do podjecia wsptpracy z takimi
instytucjami, badz tez brak jest przekonania o celowosci zawiazywania takiej wspotpracy). Pracodawcy
zatrudniajacy powyzej 250 pracownikéw moga dysponowac wiasnymi osrodkami B + R, a wiec ich potrzeba
podejmowania wspotpracy z zewnetrznymi jednostkami moze by¢ niska. Jedna z kluczowych barier dla
rozwoju dziatalnosci B + R stanowia ograniczone $rodki finansowe na prowadzenie takiej dziatalnosci.

Wsrod czynnikéw decydujacych o atrakceyjnosci inwestycyjnej obszaru pracodawcy jako naj-
wazniejsze wskazali: dostep do atrakcyjnego rynku zbytu, dostepnos¢ dobrze wykwalifikowanych
pracownikéw oraz dostepnosc transportowa gminy. Czynniki majace najmniejsze znaczenie to wedtug
respondentéw lokalizacja kooperantéw na danym terenie, aktywno$¢ wiadz lokalnych oraz ceny gruntu.
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5. Okreslenie potencjatlu kadrowego firm i instytucji, a takze ich
potrzeb w zakresie kwalifikacji obecnych, jak i przysztych
pracownikow

5.1. Wstep

W niniejszym rozdziale przedstawiona zostata poréwnawcza diagnoza struktury zatrudnienia
w badanych podmiotach, diagnoza sytuacji zawodowej i spotecznej zbadanych pracownikéw, analiza
zmian w zatrudnieniu wérod pracodawcéw od listopada 2011 roku oraz planéw zatrudnieniowych
podmiotéow w latach kolejnych. Elementy te pokazano w zestawieniu z wynikami pierwszej fali
badania. Przedmiotem tej czesci opracowania jest rowniez jakos$¢ kapitatu ludzkiego w badanych
firmach/instytucjach, tj. ocena mocnych i stabych stron zasobéw ludzkich oraz diagnoza potrzeb
w tym zakresie wérod pracownikéw i pracodawcow.

W poprzedniej fali badania wykazano, ze udziat innych niz umowy o prace form zatrudnienia jest
stosunkowo niewielki. Jesli chodzi o poziom wyksztatcenia pracownikow, zréznicowanie to najbar-
dziej uwidaczniato sie w podziale na sekcje PKD: wiekszo$¢ pracownikéw w sektorach zaliczanych
do ustug nierynkowych posiada wyksztatcenie wyzsze (edukacja, administracja, opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna), a z kolei w sektorach skupiajacych przedsiebiorstwa produkcyjne i ustugi rynkowe
przewaza wyksztatcenie zawodowe i $rednie.

Pod wzgledem zarobkow najwieksza cze$¢ zbadanych pracownikéw miescita sie w przedziale od
1000 zt do 1999 zt. Stwierdzono wystepowanie pozytywnej zaleznoéci miedzy wysokos$cia zarobkow
a zajmowanym stanowiskiem, stazem pracy oraz trwato$cia umowy (wyzsze zarobki charakteryzuja
zatrudnionych na umowe o prace na czas nieokreslony).

Stwierdzono, ze u ponad potowy pracodawcéw w roku poprzedzajacym badanie wielkos¢ zatrud-
nienia sie nie zmienita, nawet jesli dochodzito do rotacji pracownikéw. Aktualny stan zatrudnienia
byt zgodny z potrzebami wiekszosci pracodawcow.

Pracodawcy wysoko ocenili kwalifikacje zawodowe i psychospoteczne zatrudnionych. Podobnie
wysokie samooceny wystepowaty wéréd samych pracownikow i jedynie pod wzgledem znajomosci
jezykéw obcych oceny okazaty sie stabsze. Jako najbardziej pozadana ceche dobrego pracownika,
szczegolnie na wyzszych stanowiskach, wskazywano doswiadczenie zawodowe. Gtéwne potrzeby
pracodawcéw w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego dotyczyty: umiejetnosci zarzadczych i orga-
nizacyjnych w przypadku stanowisk wyzszych, znajomosci jezykéw obcych wsréd pracownikéw
biurowo-administracyjnych, umiejetnosci organizacji pracy w przypadku specjalistéw merytorycz-
nych, a takze odpowiedniej kultury pracy w przypadku wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych
pracownikow produkcyjnych.

Potencjat kadrowy, mierzony zar6wno zmianami w zatrudnieniu, jak i jakoscia zasobdw ludzkich,
uznano za mocna strone potencjatu pracodawcow. Co prawda, odejscia i zatrudnianie nowych pra-
cownikow dotyczyto prawie potowy podmiotow, ale jednocze$nie pracodawcy nie mieli trudnosci
ze znalezieniem odpowiednich kandydatéw do pracy. Wskazywatoby to jednak na dwie niepokojace
cechy regionalnego rynku pracy:

e dominujaca pozycje strony popytowej (rynek pracodawcy);

e niskie zapotrzebowanie rynku na pracownikéw o wysokich kwalifikacjach, o ktorych trzeba

konkurowa¢ z rynkami innych regionéw czy zagranicznymi.

Sytuacja taka sprzyja wprawdzie stabilizacji rynku pracy, ale pod warunkiem, ze specjalisci o wyz-
szych kwalifikacjach znajduja zatrudnienie poza regionem. Nie sprzyja to jednak konkurencyjnosci
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gospodarki w ramach GOW. Wyniki pierwszej fali badania wskazuja, ze wiekszo$¢ pracodawcow
regionu — za wyjatkiem niektdrych przedsiebiorstw zrzeszonych w klastrach i dziatajacych w branzach
wysokich technologii — nie jest obecnie przygotowana do wyzwan GOW.

5.2. Diagnoza struktury zatrudnienia w badanych podmiotach

Forma umowy

Umowy na czas nieokre$lony i na czas okre$lony sa formami zatrudnienia wystepujacymi zdecy-
dowanie najczesciej. Te pierwsze stosuje 97% pracodawcéw prowadzacych dziatalnos¢ dochodowa
i 98,5% prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowa.

Ogdétem 75% pracownikow zatrudnionych jest na czas nieokre$lony, 22% na czas okre$lony,
a 3% w innych formach. 85% pracownikow podmiotéow prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowa
zatrudnionych jest na umowe na czas nieokreslony, 12% na czas okreslony, a 2% pracuje w innej
formie. W przypadku dziatalno$ci dochodowej odsetki te wynosza odpowiednio 71%, 26% i 3%.
Wida¢ zatem, ze w przypadku dziatalno$ci niedochodowej wystepuje wyrazniejsza gotowos¢ do
zatrudniania pracownikéw na czas nieokreslony.

Wykres 18. Formy zatrudnienia wedtug liczby pracownikow
zatrudnionych w okre$lony spos6b

Ogotem Dziatalno$¢ niedochodowa m Dziatalno$¢ dochodowa

3%
Inne formy zatrudnienia 2%
I 3%

22%
Umowa o prace na czas okreslony 12%

. 26%

75%
Umowa o prace na czas nieokreslony 85%

I——— 71%

Zrédto: Badania wiasne PAPI wsréd pracodawcéw; n =500

Inne formy zatrudnienia to przede wszystkim okresowe umowy zlecenia lub o dzieto (490 za-
trudnionych), state umowy zlecenia lub o dzieto (183 zatrudnionych), $wiadczenie pracy na zasadzie
samozatrudnienia (37 zatrudnionych) i umowa na czas prébny (21 zatrudnionych). Pracownicy nieco
cze$ciej niz pracodawcy deklaruja zatrudnienie na okresowe i state umowy zlecenie lub o dzieto
(odpowiednio 4,5% i 4,4% ogotu ankietowanych pracownikow). Z wywiadow pogtebionych wynika
tez, ze cze$¢ pracodawcéw moze stosowacé formy posrednie miedzy samozatrudnieniem a praca
nakfadcza. Przyktadem moga by¢ firmy produkujace wyroby wikliniarskie z Rudnika nad Sanem
i okolic, ktore zamawiaja wyroby albo u rolnikéw trudniacych sie dodatkowo wikliniarstwem, albo
u 0s6b prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza. Wiasciciel firmy wikliniarskiej, z ktérym przeprowa-
dzono wywiad, na state zatrudnia 10 os6b; natomiast wspotpracuje, jak ocenit, z co najmniej 250
dostawcami o réznym statusie prawnym z najblizszej okolicy, Mazowsza i Podlasia. Z uwagi na to,
7e jest dla tych dostawcéw praktycznie jedynym odbiorca, uwaza on swoich dostawcéw za osoby
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przez siebie zatrudnione: ,Jakby tak biurokratycznie patrzec, to nasza firma jest mata, bo na state
zatrudnia 10 oséb, okresowo wiecej, a kiedys to nawet i nie tyle, mniej. Ale nasza zatoga to jest te
200-300 wikliniarzy, od ktérych kupujemy po catej Polsce. Oni robia na nasze zaméwienie i wedftug
naszych wzoréw”4.

Odsetek pracownikéw, zatrudnionych na umowy na czas nieokreslony, jest najwiekszy w pod-
miotach zatrudniajacych od 10 do 49 oséb. W tych firmach najnizszy jest zarazem odsetek oséb
zatrudnionych na umowy o prace na czas okre$lony. W podmiotach wiekszych odsetki oséb zatrud-
nionych w oparciu o obie formy umowy o prace sa zblizone. Odsetki zatrudnionych w innej formie
niz umowa o prace sa we wszystkich czterech typach podmiotow marginalne.

Wykres 19. Zatrudnienie na rézne formy uméw zaleznie od wielko$ci podmiotu

Okresowe umowy zlecenia lub o dzieto
State umowy zlecenia lub o dzieto
Umowa o prace na czas okreslony

= Umowa o prace na czas nieokreslony

ki 0‘;%
1000 i wiecej pracownikéw 2 9
2% 71%
00
250-999 pracownikow O:L/"/ 25%
— 73%
00
50-249 pracownikéw %’ 23%
I 75%
0
10-49 pracownikow 52 18%
L 79%

Zrédto: Badania wiasne PAPI wsréd pracodawcéw; n =500

Sa to wyniki podobne do danych uzyskanych w badaniu z listopada 2011 r. R6znice pomiedzy
deklaracjami pracownikow i pracodawcow dot. zatrudnienia na umowy inne niz umowa o prace moga
wynika¢ z niecheci pracodawcéw do wykazywania pracownikow zatrudnionych na tzw. ,umowy
$mieciowe”. Jak mozna wnioskowac z przebiegu Il fali badania ilosciowego wéréd pracodawcow, duza
liczba podmiotéw nie chciata wykazywac takich oséb w wywiadzie ze wzgledu na ewentualne konse-
kwencje. Niektorzy pracodawcy deklaruja tez wyraznie podejscie etyczne w prowadzeniu firmy: , Nie
chcemy w firmie »uméw Smieciowych«. Na poczatek, owszem, jest okres prébny, ale potem jak ktos
sie sprawdzi (a czesto sie to zdarza), to zatrudniany jest na umowe o prace”¥; ,Ja, jako pracodawca,
preferuje umowy o prace, bo wtedy pracownik inaczej pracuje. Uwazam, ze pracownik powinien
sie z firma identyfikowad, by¢ lojalnym — mozemy tego oczekiwac tylko przy umowie o prace”*.

Przyczyna niecheci méwienia o innych niz umowa o prace formach zatrudnienia jest np. podpi-
sywanie umow o dzieto nie do korica spetniajacych lub w ogéle niespetniajacych kryteriow prawnych
umowy o dzieto (np. $wiadczenie ustugi o charakterze ciagtym w oparciu o taka umowe). W badaniu
jako$ciowym uwydatnita sie juz wcze$niej odnotowana do$¢ powszechna praktyka zatrudniania pra-
cownikow ,na czarno”, ewentualnie za najnizsze wynagrodzenie przy rGwnoczesnym wypftaceniu
czesci pieniedzy bez opodatkowania, w oparciu o umowe ustna: ,Szara strefa to nie jest tylko, ze

46. Pracodawca 7
47. Pracodawca 2
48. Przedstawiciel innych stuzb zatrudnienia 1
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ludzie pracuja catkiem na czarno. Szara strefa to jest réwniez to, ze ma wpisane 1500 zt, a naprawde
drugie tyle jest »pod stofem«”*. Dotyczy¢ to ma, w opinii przedstawicieli PUP, przede wszystkim firm
mniejszych. Praktyki takie maja mie¢ miejsce najczesciej w branzy budowlanej, w handlu i transporcie.
Z kolei w gastronomii zasada jest wyptacanie najnizszego wynagrodzenia kelnerom ze wzgledu na
mozliwos$¢ otrzymywania napiwkow. Pracownicy PUP zwracali uwage na to, ze pracodawcy (szcze-
gblnie z sektora dochodowego), zgtaszajac oferty pracy, zwykle oferuja ptace minimalna lub kwoty
niewiele ja przekraczajace.

Wyksztalcenie

Analizujac zréznicowanie podmiotéw pod wzgledem wyksztatcenia pracownikéw mozna zauwa-
7y¢, iz najbardziej znaczaca jest roznica miedzy podmiotami prowadzacymi dziatalno$¢ dochodowa
i niedochodowa. W tych drugich zatrudnionych jest ponad trzykrotnie wiecej osob posiadajacych
wyksztatcenie wyzsze lub licencjat. W podmiotach prowadzacych dziatalno$¢ dochodowa dominuje
natomiast wyksztatcenie $rednie i policealne.

Wykres 20. Zr6znicowanie wyksztalcenia w badanych podmiotach
Ogdtem Dziatalnos$¢ niedochodowa m Dziatalno$¢ dochodowa

o 29%
Wyisze / licencjat 72%
. 12%

Niepetne wyzsze 2%

. ) . 34%
Srednie / policealne 17%
41%
25%
Zawodowe 8%
32%

9%
Podstawowe / gimnazjalne 1% 0
s 13%

Zrédto: Badania wilasne PAPI wiréd pracodawcéw; n =500

Analiza struktury wyksztatcenia w firmach ze wzgledu na sekcje wykazuje, ze zdecydowanie
dominuja trzy z nich skupiajace przede wszystkim podmioty prowadzace dziatalno$¢ niedochodowa:
P — Edukacja, gdzie 77,1% pracownikéw ma wyzsze wyksztatcenie; Q — Opieka zdrowotna i pomoc
spoteczna (68,7%); O — Administracja (59,9%). Sektory rynkowe (gérnictwo, budownictwo, przemyst
przetwérczy itp.) wykazywaty sie dwu- lub trzykrotnie nizszym odsetkiem zatrudnionych pracowni-
kow z wyksztatceniem wyzszym. Pod tym wzgledem wyniki nie r6znia sie zasadniczo od wynikow
z poprzedniej fali badania. Dominacja wyksztatcenia wyzszego wérdd pracownikéw edukacji, opieki
zdrowotnej i pomocy spotecznej czy administracji nie jest czym$ zaskakujacym, gdyz zjawisko to
istnieje réwniez w gospodarkach na najwyzszym poziomie rozwoju. W sekcjach tych zdecydowana
wiekszos$¢ stanowisk pracy zwiazana jest z prawnym wymogiem wyzszego wyksztatcenia (nauczy-
ciel, lekarz). Niepokojacy wydaje sie jednak niski odsetek pracownikéw z wyzszym wyksztatceniem
w podmiotach prowadzacych dziatalno$¢ dochodowa. Oznaczaé to musi przewage w tych sekcjach

49. Przedstawiciel PUP 8
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przedsiebiorstw o tradycyjnej strukturze produkcji czy ustug i tylko niewielki udziat dziatalnosci
z obszaru gospodarki opartej na wiedzy (GOW).

5.3. Staz pracy pracownikow oraz ich sytuacja spoteczna i ekonomiczna

Pod wzgledem stazu w zawodzie w grupach o najwyzszym stazu (21 lat i wiecej) oraz 11-20 lat
przewazaja kobiety (wykres 21). Wér6d mezczyzn wiecej niz wéréd kobiet byto pracownikéw o stazu
od 0 do 2 lat oraz od 6 do 10 lat. Proporcje miedzy grupami o stazu 3-5 lat sg wzglednie wyréwnane.
Wsréd kobiet wieksza ich cze$¢ pracuje w obecnym miejscu pracy dtuzej niz 10 lat.

Wykres 21. Proporcje kobiet i mezczyzn wedlug stazu pracy

m 0-2 lata 3-5 lat 6-10 lat 11-20 lat 21 i wiecej lat

36% 28% 32%
26%
29%
31%
26% 22%
17% :
10% 12% 11%
o os% 8% 6%
Kobiety n=559 Mezczyzni n=553 Ogodtem n=1094

Zrédto: Badania wlasne PAPI wiéréd pracownikéw; n= 1094

W poréwnaniu do poprzedniej edycji badania wyraznie wiecej kobiet ma staz w zawodzie dtuzszy
niz 20 lat (poprzednio 22%). Podobnie wiecej jest mezczyzn o najdtuzszym stazu (poprzednio 12%).
Generalnie w grupie respondentow objetej badaniem w roku 2012 wiekszy jest odsetek pracownikéw
z dtuzszym stazem. Natomiast proporcje miedzy odsetkami mezczyzn i kobiet w grupach o takim
samym stazu pracy, sa podobne jak w badaniu z 2011 r. Zwiekszenie sie liczby respondentéw o dtuz-
szym stazu pracy moze mie¢ zatem charakter losowy.

W przypadku stazu w obecnym miejscu pracy kobiety réwniez przewazaja w grupie o najdtuzszym
stazu oraz w grupie o stazu 11-20 lat. W grupie o stazu 6-10 lat proporcje sa podobne; natomiast
grupach o stazu najkrétszym nieco wiecej jest mezczyzn.
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Wykres 22. Proporcje kobiet i mezczyzn wedlug stazu pracy w jednym miejscu
m 0-2 lata 3-5 lat 6-10 lat 11-20 lat 21iwiecej lat

10%

17% 14%
18%
20%
22%
25%
25%
25%
27% o
20% 23%
Kobiety n=552 Mezczyini n=538 Ogtotem=1090

Zrédto: Badania wlasne PAPI wiéréd pracownikéw; n= 1090

W przypadku stazu w jednym miejscu pracy nie wystapity wyraZniejsze réznice w stosunku do
wynikéw badania poprzedniego.

Dla blisko dwéch trzecich ankietowanych pracownikéw wykonywany zawéd jest zawodem wy-
uczonym w szkole lub na uczelni wyzszej. W sytuacji odwrotnej znajduje sie 39% ankietowanych.
W warunkach rynku pracy, wymagajacych od pracownika elastycznosci i ciagtego podnoszenia
kwalifikacji, jest to do$¢ oczywista proporcja. Sytuacja taka moze by¢ réwniez wynikiem transfor-
macji gospodarczej ostatnich lat. Wysoki odsetek pracownikow, ktérzy przynajmniej raz w swojej
karierze zmienili zawo6d, moze $wiadczyé zaréwno o znacznej dynamice zmian na rynku pracy, jak
i 0 elastyczno$ci pracownikow.

Jezeli spojrze¢ na staz pracy w zawodzie pod katem formy zatrudnienia, wyrazna réznica daje
sie zauwazy¢ jedynie w grupie respondentéw o stazu najkrotszym (0-2 lata pracy). W tym przypadku
odsetek pracownikéw zatrudnionych na inne formy umowy niz umowa o prace jest dwukrotnie wyzszy
niz w grupie zatrudnionych na umowe o prace (12% vs 6%; wykres 23). W pozostatych kategoriach
stazu pracy proporcje dla grupy pierwszej i drugiej sa zblizone.
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Wykres 23. Staz w pracy zaleznie od formy zatrudnienia

m 0-2 lata 3-5lat 6-10 lat 11-20 lat 21 i wiecej lat

32% 33% 32%
28% 26% 28%
22% 18% 21%
10%
11% 11%
e B e
Umowa o prace Inna forma zatrudnienia Ogdtem

(niz umowa o prace)

Zrédto: Badania wtasne PAPI wéréd pracownikéw; n=1008

Pracownicy, majacy najkrétszy staz pracy w jednym miejscu, zdecydowanie przewazaja w grupie
zatrudnionych na inne umowy niz umowa o prace (45%; wykres 24). W grupie tej marginalny jest
zarazem odsetek pracownikéw o stazu najdtuzszym (4%). Grupa zatrudnionych na umowe o prace
nie wykazuje podobnych dysproporcji: podobne odsetki (odpowiednio 15 i 14%) wystepuja w kate-
goriach pracownikéw o najkrotszym i najdtuzszym stazu.

Wykres 24. Staz w miejscu pracy zaleznie od formy zatrudnienia

m 0-2 lata 3-5lat 6-10 lat 11-20 lat 21 wiecej lat

4%

14% 9% 13%
0
21% 12% 19%
27% o
26% 22
23% 2R
Umowa o prace Inna forma zatrudnienia Ogotem

(niz umowa o prace)

Zrédto: Badania wiasne PAPI wiréd pracownikéw; n=1008
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Poziom zarobkéw

Wsréd objetych badaniem pracownikéw najmniej liczebne byty grupy otrzymujace zarobki do
999 zt i powyzej 2999 zt (po 2%, 24 i 26 0s6b). Najwieksza czes¢ pracownikdéw miescita sie pod
wzgledem zarobkéw w przedziale od 1000 do 1999 zt (35%).
Poziom zarobkéw przeanalizowano dzielac pracownikéw wg ponizszych kategorii:
e Ple¢: Kobiety przewazajq w grupie najnizej zarabiajacych. W grupie najwyzej zarabiajacych
odsetki i liczebnosci kobiet i mezczyzn byty zblizone (12 kobiet i 14 mezczyzn). Z kolei
wsréd pracownikow o przecietnych zarobkach wiecej jest mezczyzn (31% vs 39%)

e Staz w obecnym miejscu pracy: Im dtuzszy staz w obecnym miejscu pracy, tym wyzsze
zarobki (tau-b Kendalla 0,102). Najwiekszy odsetek zarabiajacych powyzej 2999 zt znajduje
sie w kategorii pracownikéw o stazu powyzej 21 lat. Podobnie jest w kategoriach 2500-2999
zt i 2000-2499 zt.

e  Zajmowane stanowisko: Wystepuje pozytywna zalezno$¢ miedzy zajmowanym stanowiskiem

a poziomem zarobkéw, tj. im wyzsze stanowisko, tym wyzsza pensja. Wéréd najwyzej zara-
biajacych (od 2000 zt) przewazaja pracownicy zajmujacy stanowiska kierownicze.

5.4. Zmiany w polityce personalnej

Zmiany w zatrudnieniu od listopada 2011 roku dotyczyty 55,5% pracodawcow. 19,2% zwolnito
pracownikéw lub odeszli oni z pracy (26,3%). 37,6% badanych podmiotéw zatrudnito nowe osoby.
tacznie odeszto w tym czasie z badanych firm 853 pracownikdw, przy czym w przewazajacej czesci
(56,2%) byli to wykwalifikowani pracownicy produkcyjni.

Przyczyny zmian w zatrudnieniu

Podobnie jak w poprzedniej fali badania, gtéwna przyczyna odchodzenia z pracy - zaréwno kobiet,
jak i mezczyzn (cho¢ tych drugich nieco czesciej) - byta zmiana pracy i przejscie do innego praco-
dawcy. Drugim z kolei powodem byto przejscie pracownika na emeryture — w tej grupie przewazaja
kobiety. Kolejny czynnik — likwidacja stanowiska pracy - jako przyczyna zwolnienia byta czesciej
wskazywana w przypadku kobiet niz mezczyzn. Natomiast zwolnienia wynikajace z sezonowosci
pracy czesciej dotykaty mezczyzn. Mezczyzni, wyraznie czesciej niz kobiety zwalniali sie tez z po-
wodu wyjazdu za granice. W niewielkim stopniu na odchodzenie z pracy wptyw miaty zachowania
patologiczne; rbwnoczesnie jednak ok. 4% pracownikoéw zostato zwolnionych z powodu niskiej
jakosci pracy. Nieco czesciej (odpowiednio 10% i 6% podmiotéw) zwalniano mezczyzn z powodu
ztej sytuacji ekonomicznej pracodawcy. Podsumowujac, powody zwolnien i odchodzenia z pracy
mozna podzieli¢ na trzy grupy: przyczyny zalezne od pracownika, ktére byty najczesciej wymieniane
(zmiana pracy, zmiana miejsca zamieszkania, niska jako$¢ pracy), wymieniane w drugiej kolejnosci
przyczyny niezalezne ani od pracodawcy, ani od pracownika (przejscie na emeryture, wypadek,
powody osobiste typu ciaza, Smier¢) oraz przyczyny zalezne od pracodawcy lub sytuacji w firmie/
instytucji (likwidacja stanowiska pracy, sezonowe zwolnienia, zwolnienia ze wzgledu na z{3 sytuacje
ekonomiczna podmiotu).

Stosunkowo czesto (19,7% w przypadku kobiet i 12,8% mezczyzn) wskazywano na inne przyczyny
zwolnien i odejs¢. W przypadku tak mezczyzn, jak i kobiet wskazywano najczesciej na wygasniecie
umowy na czas okreslony.

Przyczyny zatrudniania nowych pracownikéw wiazaty sie przede wszystkim z uzupetnianiem
brakow kadrowych po odejsciu pracownikéw (55% tych, ktorzy przyjmowali nowe osoby). Nowe
miejsca pracy stworzyto 39% pracodawcdw, a sezonowy wzrost zatrudnienia dotyczyt 9% z nich.
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Wykres 25. Przyczyny zatrudniania nowych pracownikow

Nie wiem/ trudno powiedzie¢ 3%
Inne 3%
Sezonowy wzrost zatrudnienia 10%
Nowe miejsca pracy 43%

Uzupetnienie brakéw kadrowych -
przyjmowano na miejsce odchodzacych 55%
pracownikéw

Zrédto: Badania wiasne PAPI wiréd pracodawcéw; n= 187, odsetki nie sumuja sie do 100

Jako inne przyczyny wskazywano powr6t po urlopie macierzynskim (2 przypadki), staz i zastep-
stwo (3 przypadki).

5.5. Plany zatrudnieniowe podmiotow

Zdecydowana wiekszos¢ pracodawcow (93 %) zadeklarowata optymalny stan zatrudnienia. Potrzebe
wiekszej liczby pracownikow odczuwa 3,4% ankietowanych, a mniejszej — 3,6%. Liczba deklaruja-
cych optymalny stan zatrudnienia nie pokrywa sie jednak z liczba pracodawcéw deklarujacych brak
jakichkolwiek zmian w najblizszym czasie. Takich deklaracji odnotowano 83,2%. 4,8% pracodawcéw
planuje zwiekszy¢ zatrudnienie, 5% zmniejszy¢, a 7% nie ma w tej kwestii sprecyzowanych planow.
Podobna liczba pracodawcéw z sektora podmiotéw niedochodowych i dochodowych deklaruje utrzy-
manie zatrudnienia w najblizszym roku (odpowiednio 83,7% i 82,9%). Nieco wiecej pracodawcow
sektora dochodowego w najblizszym czasie planuje zwiekszy¢ zatrudnienie (5,9% wobec 3,1%).
Wyraznie wiecej podmiotéw niedochodowych (8,2% wobec 3%) zamierza w najblizszym czasie
zmniejszy¢ zatrudnienie. Nalezy przy tym jednak pamieta¢, ze nie jest to duzo wobec dominujacej
liczby podmiotéw nieplanujacych zadnych zmian.

Przy pytaniu o plany w perspektywie 5- i 10-letniej, zauwazalna jest przede wszystkim duza
liczba odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” (odpowiednio 43% i 52%). Nieco wiecej pracodawcow
(45%) przewiduje stabilizacje stanu zatrudnienia w ciagu 5 lat; o takiej mozliwosci w ciagu 10 lat
przekonanych jest 38% ankietowanych.
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Wykres 26. Plany zatrudnieniowe pracodawcéw w perspektywie 5 i 10 lat

m Perspektywa-5lat Perspektywa - 10 lat
52
44.6 426
37.8
6.8 7
5.4

I -

Zwiekszyé Utrzymad Zmniejszyé Nie wiem/ trudno
zatrudnienie zatrudnienie na zatrudnienie powiedziec¢

dotychczasowym
poziomie

Zrédto: Badania wiasne PAPI wsréd pracodawcéw; n=500

5.6. Analiza czynnikéw wplywajacych na decyzje o zatrudnieniu

W ramach tej fali badania kontynuowano analizy wptywu kondycji ekonomicznej pracodawcow
na prowadzona przez nich polityke personalna. Nieco mniejsza niz w poprzednim badaniu liczba
pracodawcow zadeklarowata zwalnianie w ostatnim pétroczu pracownikéw lub ich odejscie. Sposrod
tej grupy jedynie 8% (nieco wiecej niz poprzednio) przyznato, ze przyczyna zwolnien byfa zta sytu-
acja ekonomiczna firmy badz instytucji (15 podmiotéw na 191). Ten niski odsetek potwierdza wyniki
innych badan $wiadczacych o tym, ze redukcja zatrudnienia nie jest czestym nastepstwem sytuacji
kryzysowej w firmie. Tylko w jednym przypadku na 186 podmiotow zadeklarowano, ze staba sytuacja
finansowa byta powodem poszukiwania pracownikéw o nizszych kwalifikacjach. Mozna to uzna¢ za
kolejne potwierdzenie wniosku z poprzedniej fali badania, iz w wojewdédztwie podkarpackim mamy
do czynienia z wyraZna przewaga pracodawcow na rynku pracy (rynek pracodawcy) — jedynie 18 na
185 podmiotéw napotkato trudnosci w znalezieniu odpowiedniego kandydata do pracy. Réwnoczesnie
jednak z wywiadéw pogtebionych z przedstawicielami PUP, pracodawcami, innymi instytucjami rynku
pracy i IOB wynika, Ze o popycie na prace w wielu podmiotach decyduja mozliwos$ci dofinansowania
stanowiska pracy. Podmioty - motywujac to sytuacja ekonomiczna - czesto deklaruja, ze nie przyj-
mowaliby do pracy nowych osob, gdyby nie staze ptatne z Funduszu Pracy lub inne formy wsparcia
rynku pracy: ,W obecnej sytuacji ekonomicznej, gdyby nie byto stazy, pracodawcy na pewno nie
zatrudnialiby na podobnym poziomie; wielu pracodawcéw wprost méwi, ze gdyby nie wsparcie
z Urzedu, to nie sta¢ ich bytoby na zatrudnienie pracownika”*°. Stazysci, ktorzy nie sa w sensie
formalnym pracownikami danego podmiotu, traktowani sa jako pracownicy, a staze staja sie metoda
na obnizanie kosztéw pracy. Pracodawcy zwykle nie zatrudniaja stazystéw po odbyciu stazu i staraja
sie przyjmowac na ich miejsce nowych: ,Gdy wprowadzilismy ograniczenie dotyczace koniecznosci
zatrudniania stazystéw po zakoriczonym stazu, to efektywnos¢ nam skoczyta do prawie 60%, ale
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w momencie, gdy ucieto fundusze i pracodawcy nie mieli szans na dostanie kolejnego stazysty, to
efektywnos¢ znowu nam spadta do poziomu takiego, jaki byt wczesniej”*'. Z wiekszo$ci wypowiedzi
zebranych w tej fali badania wytania sie obraz sytuacji na rynku pracy, na ktérym co prawda pracodawca
jest strong majaca przewage, ale jego mozliwosci zatrudniania sa zarazem ograniczone. Wiekszos$¢
firm, za wyjatkiem Rzeszowa i kilku mniejszych o$rodkéw wzrostu®?, pozostaje w stagnacji — nie
zwalnia, ale tez i nie zatrudnia, chyba ze jest to zatrudnienie w jaki$ sposob dofinansowane: ,Praca
jest w Rzeszowie. Rzeszéw wyrasta na metropolie i przyciaga ludzi z catej okolicy. Z dojazdem do
Rzeszowa nie ma zadnego problemu — oprécz samochodu mozna pojechac¢ busami, ktére jezdza co
p6t godziny, modernizowane sa drogi wjazdowe”>.

Warto jednak przy tej okazji podkresli¢, ze w wojewodztwie podkarpackim odpowiedzia na
bariery zatrudnienia staje sie indywidualna przedsiebiorczo$c: ,Mamy dos¢ wysokie wskazniki przed-
siebiorczosci. Rynek pracy jest, jaki jest, dlatego - jesli ktos ma jakis fach w reku - to otwiera sobie
dziatalnos¢ ustugowa, handlowa itd. Obserwujemy do$¢ duza liczbe dziatalno$ci budowlanych. (...).
Od 3 lat obserwujemy dos¢ duze zapotrzebowanie na dofinansowanie dziatalnosci gospodarcze;.
Kiedys byto tak, ze kazdy, kto ztozyt wniosek, to dofinansowanie dostawat. Od jakichs dwoch lat
liczba wnioskéw przerasta nasze mozliwosci. ByliSmy zmuszeni wprowadzi¢ pewne kryteria ogra-
niczajace liczbe wnioskéw i rzeczywiscie - cze$¢ wnioskéw odpada na tej ocenie. Ale mimo tego
nie jestesmy w stanie sfinansowac wszystkich wnioskéw, ktore pozytywnie przeszty weryfikacje”>*.
Z uwagi na stosunkowo staby potencjat zatrudniania pracownikéw w mniejszych osrodkach, gotowos¢
do podejmowania dziatalnosci gospodarczej moze stanowi¢ alternatywe dla wyjazdu w poszukiwaniu
pracy do wiekszego miasta lub za granice.

Tylko w 4 przypadkach na 186 podmiotéw zadeklarowano, ze z powodu braku odpowiedniego
pracownika poszukiwano go poza wojewodztwem. Zatrudnianie pracownikéw spoza wojewoddztwa
wyraznie jednak wiaze sie z inwestycjami dofinansowanymi ze $rodkéw unijnych. Koniunktura zwia-
zana z tymi inwestycjami ma - jak wynika z badan jako$ciowych - stosunkowo ograniczony wptyw na
popyt na prace w wojewdédztwie podkarpackim. Firmy, czesto spoza regionu, wygrywajace przetargi
zazwyczaj sprowadzaja swoich statych pracownikéw z miejsca, gdzie przede wszystkim prowadza
dziatalnosc, a dopiero w dalszej kolejnosci poszukuja ich na miejscowym rynku pracy. Réwnoczesnie
firmy budowlane z wojewdédztwa podkarpackiego, oferujace zatrudnienie poza wojewodztwem, maja
problemy ze znalezieniem pracownikow, ktorzy byliby sktonni podjac sie pracy na wyjezdzie: ,U nas
bezrobotni nie chca is¢ do pracy. Ostatnia rekrutacja na jedno miejsce pracy — robotnik budowlany
— zebralismy 38 facetéw i wszyscy zrezygnowali — bo nie bedzie w delegacji pracowat”>.

Trudna do oszacowania wydaje sie tez skala zatrudnienia nielegalnego, cho¢ przedstawiciele
PUP oraz innych instytucji rynku pracy sygnalizuja, ze problem jest powazny: ,Czes¢ mfodych ludzi
ukrywa swoje kwalifikacje, bo nie chce, zeby$my ich kierowali do pracodawcéw za nizsze pensje.
Mdéwia: »Péjde na czarno, to zarobie w tydzier to, co oficjalnie na miesiac«”*.Zatrudnienie nielegal-
ne albo wypfacanie cze$ci wynagrodzenia bez opodatkowania wynika tez z tego, ze znaczna cze$c¢
firm nie posiada wyraZnej strategii zatrudnienia i reaguje przede wszystkim na biezace wyzwania,
dostosowujac sie biernie do rynku, a nie poszukujac aktywnie szans rozwoju: ,Sa takze tacy na Pod-
karpaciu, ktérzy daza tylko do wykorzystania pracownika. Na poziomie pojedynczych firm nie widza
powiazania pomiedzy inwestycja w ludzi, a zyskiem ekonomicznym przedsiebiorstwa. Sa sktonni
zainwestowac¢ w maszyny, ale nie w ludzi”>’. Ze wzgledu na sytuacje ekonomiczna firm potaczona
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z dos¢ powszechna kulturg bierno$ci w zarzadzaniu, na znacznej czesci podkarpackiego rynku pracy
obserwujemy swoista sytuacje patowa: firmy sa sktonne zatrudniac i nawet znajduja czesto pracowni-
kow za bardzo niskie stawki, ale nie chca lub nie umieja budowac statych relacji pracownika z firma.
Wypfacanie czesci wynagrodzenia poza opodatkowaniem lub nielegalne zatrudnianie jest uwazane
za konieczno$¢ ekonomiczng, ale w rezultacie prowadzi do ucieczki najlepiej wykwalifikowanych
kadr z wojewoddztwa, gdyz osrodki zewnetrzne sg im w stanie zaoferowac stabilizacje i bezpieczen-
stwo zatrudnienia: ,Jak sa mfodzi i wartosciowi ludzie, to znajda ich i znajda sie na rynku w duzych
miastach, a u nas tych zaktadéw pracy [oferujacych stabilne i dobre warunki] jest mato. Poza tym
kazdy mtody cztowiek, jak uczciwie pracuje, chce uczciwie zarabiac, a u nas zarobki w skali kraju sa
najnizsze, a koszty zycia nie sa nizsze”*%; ,Mtodzi maja zbyt duze oczekiwania finansowe, »socjal« to
mus, nie chca pracowac¢ w soboty/niedziele, za fatyge uznaja wyjazd na 3 miesiace, dla nich to kara;
systematyczna praca im sie nie optaca”*’; ,Z jednej strony pracodawcy deklaruja zapotrzebowanie
na zawody inzynierskie, ale tak naprawde, to nie zgtaszaja ofert zatrudnienia, a jezeli zgtaszaja, to
proponuja beznadziejnie niskie pensje. Zadna osoba, ktéra ma poszukiwane na rynku pracy kwalifika-
cje, na cos$ takiego sie nie zgodzi”®; ,Wiele firm przestato w tej chwili dbac o pracownika i wszelkie
préby negocjacji warunkéw ptacowych i warunkéw pracy koricza sie na zasadzie: jesli nie podoba
ci sie 1500 czy 1800 ztotych, to dziekujemy, przyjdzie nastepny”®'; ,Przedsiebiorstwa maja problem
ze znalezieniem pracownikéw na specjalistyczne stanowiska — ale dlatego, Ze nie sa w stanie dac¢ im
takiego wynagrodzenia, jak dostana w Warszawie. Koszt zatrudnienia jest zbyt wysoki dla nich”®2.
W dtuzszej perspektywie musi to oznaczaé pogorszenie sie pozycji konkurencyjnej firm stosujacych
tego typu strategie, co albo wymusi zmiane postaw pracodawcéw, albo bedzie czynnikiem stagnacji
lub nawet regresu rynkéw pracy poza gtéwnymi osrodkami wzrostu wojewéddztwa (co oznacza przede
wszystkim Rzeszow; w mniejszym stopniu Mielec, Debice i Krosno).

Wiekszo$¢ pracodawcow nie potrafi okresli¢, czy w dtuzszej perspektywie bedzie zatrudniac, czy
tez zwalniac¢ pracownikéw, ani tez jaki typ pracownika jest im potrzebny na okres$lone stanowisko.
Przyczyny tego mozna upatrywacé zarowno w tym, ze w sytuacji kryzysowej pracodawcy nie podej-
muja sie przewidywan co do koniunktury w dtuzszym okresie, ale tez w niedostatkach zarzadzania
strategicznego w firmach. Jak wynika z przeprowadzonych wywiadéw, wiekszo$¢ zarzadzajacych
firmami nie probuje dokonywa¢ dtugoterminowych ocen rozwoju sytuacji na rynku i reaguje przede
wszystkim na biezace wyzwania. Dotyczy to takze planow zatrudnieniowych. Opiera sie to zwykle na
przekonaniu o stabilnosci popytu na produkt firmy: ,My zyjemy gtéwnie z wesel. Reszta przychodéw
to w zasadzie margines. A wesela zawsze byty i beda”®. ,My rok do roku mamy wzrost sprzedazy,
a sprzedajemy wytacznie na eksport. Raczej nie spodziewamy sie pogorszenia koniunktury. Zadne
takie sygnaty do nas nie dochodza, zaméwienia rosna i raczej beda rosty. Byty obawy, ze nas wy-
prze chinska wiklina, ale jako$ sobie na razie radzimy”*;,Gdy pytamy pracodawcéw o ich potrzeby
zwiazane z zapotrzebowaniem na nowych pracownikoéw, to jest to strasznie trudne uzyskac od nich
jakakolwiek informacje. Jesli sie pyta o plany pracodawcy, to on wtasciwie nie wie: moze cos bedzie,
moze nie bedzie”®.

Urzedy pracy, w ocenie ich pracownikéw, maja niewielki wptyw na rynek pracy. Przedstawiciele
tych instytucji sa zwykle przekonani, ze obstuguja mniejsza, co wiecej — ,gorsza” cze$c rynku, czyli
przede wszystkim popyt na pracownikow o nizszych kwalifikacjach: ,Jest dos¢ duza czes¢ rynkéw
pracy, ktérej my nie obstugujemy. To jest taka specyfika matych rynkéw. Pracodawcy zaopatruja
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sie w pracownikéw we wiasnym zakresie. Jesli korzystaja z urzedéw pracy, to w ramach tych ofert
subsydiowanych, ewentualnie w takich zawodach, w ktérym ciezko jest im znalez¢ pracownika
sposréd swojego najblizszego otoczenia”®; ,My jestesmy niewydolni, dlatego ze zajmujemy sie
wszystkim, tylko nie posrednictwem pracy”®’. Zaréwno jednak z badania iloSciowego, jak i — mniej
jednoznacznie - z jakosciowego wynika, ze PUP jest gtbwnym partnerem pracodawcy w poszukiwa-
niu pracownika. Pracodawcy, pytani o to, w jaki sposob rekrutuja pracownikéw, twierdza, ze dzieje
sie to przede wszystkim w oparciu o indywidualne zgtoszenia, ale zaraz w dalszej kolejnosci — za
posrednictwem PUP.

Wykres 27. Sposoby poszukiwania kandydatow do pracy

Wspdtpraca ze szkotami, uczelniami 6%
Przyjmujac stazystow, praktykantow 9%
Ogtoszenia w prasie, internecie 17%
Ogtoszenia w siedzibie firmy/ instytucji 18%
Znajomi, z polecenia 34%
Baza CV 0s6b, ktdre ztozyty oferty pracy/ sami sig zgtosili 44%
Urzad Pracy 50%

Samodzielnie zgtaszanie sie kandydatow 56%

Zrédto: Badania wiasne PAPI wsréd pracodawcéw; n =500

Opinie pracodawcow na temat PUP sg do$¢ zroznicowane. Jedni uwazaja je za instytucje solidna
i gwarantujaca dobra obstuge: ,Najskuteczniejsze sa kontakty z urzedem pracy — jest to instytucja
powotana, paristwowa — bezrobotni tam sa zarejestrowani, staramy sie ja wykorzystywad. Portale
pracuj.pl itp. dotychczas nie byty wykorzystywane, nie widzimy potrzeby ptacenia posrednikom za
poszukiwanie pracy, skoro dotychczas PUP wystarczat”®®; inni odrzucaja w ogéle posrednictwo tej
instytucji: ,Ja w ogdle mato zatrudniam, ale jesli szukamy, to raczej z polecenia. Ja wychodze z za-
tozenia, ze jak ktos trafit do posredniaka i do tego to jest czesto jego czwarta czy piata propozycja,
to on tam jest ze wzgledu na ZUS, zasitek, to jest zawodowy bezrobotny”®. Niezaleznie od tych
opinii, PUP-y sa gtéwnym aktorem rynku pracy i dysponuja instrumentami, z ktérych przynajmniej
cze$¢ pracodawcow jest sktonna korzystac.
Podsumowujac, postawy pracodawcéw decydujacych o zatrudnianiu (i ewentualnym zwalnianiu)
pracownikéw mozna podzieli¢ na dwie gtéwne kategorie:
e pracodawcéw zwracajacych uwage przede wszystkim na przestanki ekonomicznokoniunk-
turalne, decydujacych na biezaco;
e pracodawcéw, ktorzy nie tracac z pola uwagi czynnikéw ekonomiczno-koniunkturalnych,
starajq sie budowac strategie dziatania firmy i powiazang z tym strategie zatrudnienia.

Ten drugi typ podmiotéw jest zwykle dobrym partnerem PUP-6w i innych instytucji rynku pracy,
0B, a takze podejmuje wspdtprace ze szkofami i uczelniami wyzszymi. Firmy tego rodzaju zwykle
oferuja zatrudnianym czytelne i zarazem stabilne warunki pracy. Z badania jako$ciowego wynika,
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Ze firmy tego rodzaju pozostaja w wojewddztwie podkarpackim w zdecydowanej mniejszos$ci. Sq to
albo korporacje (np. PGiNG), albo firmy dziatajace w o$rodkach wzrostu, ewentualnie w specjalnych
strefach ekonomicznych. Niezaleznie od tego, jak duza cze$¢ produktu wojewddztwa wytwarzaja
te podmioty, stanowia one mniejsza cze$¢ pracodawcow. Firmy te moga byc¢ partnerami samorzadu
i instytucji rynku pracy, gdyz tworza popyt na prace wysokokwalifikowana i zapobiegaja przynajmniej
w czesci odptywowi lepiej wyksztatconych kadr z wojewddztwa. Moga by¢ takze dla pracujacych
szkota kultury organizacyjnej w momencie, gdy sami podejma dziatalno$¢ gospodarcza, co wydaje
sie by¢ do$¢ czestym wyborem oséb $wiadczacych w regionie prace najemna.

Z uwagi na to, Ze znaczna cze$¢ pracodawcow jest sktonna zatrudniaé¢ pracownikéw na staze
i w innych formach zatrudnienia subsydiowanego, niekorzystnie nalezy postrzegac ostatnia redukcje
Funduszu Pracy. W warunkach ograniczonych funduszy nalezy dba¢ o to, by $rodki byty przyznawane
przede wszystkim pracodawcom gwarantujacym kontynuacje zatrudnienia. Przyznawanie dofinan-
sowania powinno tez by¢ uwarunkowane takimi elementami postawy pracodawcy, jak prowadzenie
perspektywicznej strategii zatrudnienia, oferowanie pracownikom mozliwosci rozwoju, polityka
szkoleniowa podmiotu, wspotpraca ze szkotami zawodowymi i uczelniami wyzszymi.

Nalezy rozwazy¢ tez w uzasadnionych przypadkach promocje samozatrudnienia, zwracajac
uwage, by takie rozwiazania stanowity wynik $wiadomej decyzji pracownika, a nie wynik presji pra-
codawcy. Pracodawcy wskazywali, ze jedna z najczesciej przywotywanych barier w podejmowaniu
decyzji o zatrudnieniu pracownika sa wysokie koszty pracy. Réwnocze$nie stwierdzona w badaniu
praktyka wyptacania cze$ci wynagrodzenia poza opodatkowaniem jest formg omijania tych kosztéw.
Samozatrudnienie mogtoby stuzy¢ temu, by przynajmniej cze$¢ takich praktyk przyjeta forme legalna
i wzglednie bezpieczna dla $wiadczacych prace. Samozatrudnienie w wielu wypadkach jest zatrud-
nieniem ,$mieciowym”, ale moze tez wystapi¢ jako sensowna alternatywa dla form patologicznych.
Podmiotami wspierajacymi kontakty podejmujacych dziatalno$¢ gospodarcza z firmami, ktére mogtyby
miec zapotrzebowanie na ich ustugi, moga by¢ IOB-y (np. organizacje pracodawcow, RARR itp.).

5.7. Analiza potencjatu kadrowego pracodawcow

Diagnoza kwalifikacji pracownikow

Pracodawcy wysoko oceniaja kompetencje swoich pracownikéw, co jest zgodne z wynikami
poprzedniego badania. Niewielka cze$¢ respondentow odczuwa brak odpowiedniego przygotowa-
nia pracownikéw, a dla jeszcze mniejszej grupy pracodawcéw braki te stanowia powazny problem.
Umiejetnosci psychospoteczne pracownikow sa oceniane przez pracodawcow jeszcze wyzej, niz
kwalifikacje zawodowe. Odsetek deklaracji braku probleméw z kwalifikacjami zawodowymi i spo-
tecznymi jest nieco wyzszy niz w poprzedniej fali badania.

Z badania jako$ciowego wynika, ze wysokie kwalifikacje inaczej definiowane sa w wigekszych
firmach, a inaczej w mniejszych. Firmy wieksze, a zwtaszcza bedace czescia korporacji, zazwyczaj
zaréwno prowadza wtasng polityke szkoleniowa, jak i maja potencjat formowania kwalifikacji pra-
cownikéw zgodnie z wiasnymi potrzebami. W zwiazku z tym zwracajq wieksza uwage na kwalifikacje
ogolne i kompetencje spoteczne. Firmy mniejsze natomiast, motywujac to przede wszystkim wzgle-
dami finansowymi, poszukuja na rynku pracownikéw o kwalifikacjach doktadnie odpowiadajacych
wymaganiom stanowiska, w ktérych przygotowanie do pracy nie musiatyby zbyt duzo inwestowac.
W tym drugim przypadku zwraca sie zwykle tez wieksza uwage na kwalifikacje zawodowe, a mniejsza
na psychospoteczne. Réznice te oddaja nastepujace wypowiedzi: ,Byta rozbieznos¢ miedzy oczeki-
waniami duzych pracodawcéw a matych. Duzi oczekiwali, zeby absolwent byt otwarty, kreatywny,
z odpowiednim poziomem wyksztatcenia ogélnego, tak zeby oni takiego pracownika byli w stanie
w miare w krétkim czasie przystosowac do konkretnego stanowiska pracy. Z kolei mniejsi przedsie-
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biorcy oczekiwali kogos gotowego, kogo zatrudnia i on juz wszystko umie. Te duze firmy sa w stanie
bardzo szybko przekwalifikowac kogos, kto jest otwarty, ma szerokie horyzonty, a dysponuje wiekszym
zasobem wiedzy ogélnej””°; ,Bardzo trudno znalez¢ kogos nadajacego sie, a nas nie stac, zeby na
wihasny koszt przyuczac. Bierzemy praktykantéw, stazystéw, ale za to szkota albo urzad pracy ptaci”’*.

Oczekiwania wobec pracownikow oraz ocena brakow w kwalifikacjach
na poszczegolnych stanowiskach

Pracodawcow spytano z jednej strony o to, jakich umiejetnosci i predyspozycji oczekuja od pra-
cownikow na poszczegblnych stanowiskach, a z drugiej o to, ktérych umiejetnosci i predyspozycji
tym pracownikom brakuje. Ponizej przedstawiamy analize dla poszczegdlnych kategorii stanowisk.

Najwyzsza kadra zarzadzajaca, prezesi, wlasciciel(e)

Najbardziej pozadana cecha przedstawicieli najwyzszej kadry zarzadzajacej jest wiedza teoretyczna,
co oznacza zmiane w stosunku do poprzedniej fali badania, gdzie akcentowano przede wszystkim po-
trzebe wiedzy praktycznej i doswiadczenia zawodowego. Oczekiwania te idg w parze z do$¢ duzg liczba
deklaracji pracodawcéw, oczekujacych od najwyzszej kadry odpowiedniego wyksztatcenia. Co czwarty
pracodawca wymaga od 0s6b na najwyzszych stanowiskach kreatywnosci i pomystowosci. Stosunkowo
niewysoki jest odsetek oczekiwan w zakresie umiejetnosci organizacyjnych i komunikacyjnych, samo-
dzielnosci i zdolnosci analitycznych, co moze wskazywac na niska $wiadomos¢ pracodawcéw w zakresie
budowania konkurencyjnosci w firmie/instytucji w oparciu o nowoczesne zarzadzanie’?. Zastanawiajacy
jest bardzo wysoki (31%) odsetek odpowiedzi ,trudno powiedziec¢”, co sugeruje, ze problem kwalifikacji
najwyzszej kadry nie stanowi przedmiotu szczegélnie uwaznej refleksji pracodawcow (wykres 27).

Wykres 28. Oczekiwania wobec najwyzszej kadry zarzadzajacej, prezesow, wlascicieli

Umiejetnos¢ elastycznego reagowania na zmiany 2%

Znajomos¢ obstugi komputera 3%

Znajomos¢ obstugi urzadzen i maszyn, programow

9
specjalistycznych 4%

Zdolnosci analityczne 6%
Umiejetnos$¢ organizowania pracy 9%
Pracowitos¢ 9%
Gotowos¢ do ciggtego podnoszenia kwalifikacji 10%
Samodzielnos¢ 12%

Umiejetnos¢ wspdtpracy w grupie 14%

Odpowiednie wyksztatcenie 16%

Kreatywnosc¢ i pomystowosé 25%

Nie wiem/trudno powiedzie¢ 31%

Wiedza teoretyczna 38%

Zrédto: Badania wiasne PAPI wiréd pracodawcéw, n=303, dane >3%
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Wiekszos$c¢ (84,9%) pracodawcow nie dostrzega zarazem zadnych cech negatywnych i brakow
u swojej najwyzszej kadry kierowniczej.

Wyzsze stanowiska kierownicze, dyrektorzy

Pracodawcy maja wieksze wymagania wobec kadry zajmujacej wyzsze stanowiska kierownicze
(dyrektorzy) niz w stosunku do stanowisk najwyzszych (prezesi). Przede wszystkim oczekuja od takich
pracownikéw odpowiedniej wiedzy praktycznej i do$wiadczenia zawodowego, popartego wiedza
teoretyczna (wykres 28). Na trzecim miejscu pod wzgledem oczekiwan znalazty sie kreatywno$¢
i pomystowos¢, co jest zmiang w stosunku do wymagan wykazanych w pierwszej fali badania (kre-
atywnosc i pomystowosc byta wtedy czwarta z oczekiwanych cech). Oczekiwania co do umiejetnosci
organizacyjnych, zarzadczych i komunikacyjnych sa nieco nizsze niz w przypadku kadry najwyzszego
szczebla. WyrazZnie nizszy odsetek odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” $wiadczy, ze w tym przypadku
pracodawcy sa bardziej $wiadomi profilu pozadanych pracownikéw na te stanowiska.

Wykres 29. Oczekiwania wobec zatrudnionych na wyzszych stanowiskach kierowniczych

Umiejetnos¢ elastycznego reagowania na zmiany 3%

Zdolnosci analityczne

Znajomos¢ obstugi urzadzen i maszyn, programéw
specjalistycznych

Znajomos¢ obstugi komputera

5%

6%

6%

Gotowos¢ do ciggtego podnoszenia kwalifikacji 10%
Samodzielnosé¢ 10%
Umiejetnos¢ wspdtpracy w grupie 11%

Pracowitosé¢

Umiejetno$¢ organizowania pracy
Nie wiem/trudno powiedzie¢
Odpowiednie wyksztatcenie
Kreatywnos¢ i pomystowosc
Wiedza teoretyczna

Wiedza praktyczna, doswiadczenie zawodowe

13%

14%

18%

23%

28%

36%

61%

Zrédto: Badania wiasne PAPI wiréd pracodawcéw, n= 288,dane >3%

Podobnie jak w przypadku przedstawicieli najwyzszej kadry, tylko pojedynczy pracodawcy (1,4%
udzielajacych odpowiedzi) byli sktonni wskazywa¢ jakiekolwiek cechy negatywne pracownikow

tego szczebla.
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Srednie stanowiska kierownicze, menadzerowie

Cecha i umiejetnosci pozadane przez pracodawcéw w odniesieniu do $redniej kadry kierow-
niczej to przede wszystkim wiedza praktyczna i doswiadczenie zawodowe, wiedza teoretyczna,
samodzielno$¢, kreatywnosc i pomystowosc oraz odpowiednie wyksztatcenie (wykres 29.). Réwno-
czesnie wzrasta nieco odsetek odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”. Stosunkowo niewielu pracodawcéw
deklaruje wymagania dotyczace umiejetnosci komunikacyjnych (praca w grupie). Niewielu oczekuje
tez zdolnosci analitycznych.

Wykres 30. Oczekiwania wobec zatrudnionych na srednich stanowiskach kierowniczych

Zdolnosci analityczne 6%

Umiejetno$¢ organizowania pracy 8%

Znajomos¢ obstugi urzadzen i maszyn, programow

0,
specjalistycznych e

Znajomos¢ obstugi komputera 8%
Gotowos¢ do ciggtego podnoszenia kwalifikacji 12%
Pracowito$¢ 12%
Umiejetno$¢ wspdtpracy w grupie 13%
Odpowiednie wyksztatcenie 19%
Kreatywnos¢ i pomystowos¢ 21%
Samodzielnos¢ 21%
Nie wiem/trudno powiedzie¢ 22%
Wiedza teoretyczna 26%

Wiedza praktyczna, doswiadczenie zawodowe 55%

Zrédto: Badania wiasne PAPI wiréd pracodawcéw, n= 288, dane >3%

Zdecydowana wigkszos$¢ pracodawcow nie wskazata zadnych cech negatywnych pracownikow
na tego rodzaju stanowiskach.

Pracownicy wykonawczy/merytoryczni, specjalisci

W przypadku tej kategorii pracownikéw mozemy wskazac¢ przede wszystkim na wysoki odsetek
oczekiwan co do wiedzy teoretycznej (zdecydowanie dominujace), doswiadczenia zawodowego
i odpowiedniego wyksztatcenia (wykres 30.). Cenione sa tez: umiejetno$¢ obstugi komputera oraz
znajomo$¢ programow i obstugi urzadzen zwiazanych ze specjalnoscia. Dopiero wobec tej grupy
pojawia sie oczekiwanie znajomosci jezykéw obcych — wobec poprzednich albo go brak, albo wy-
stepuje w znikomym odsetku odpowiedzi. Stosunkowo niski jest natomiast w tym przypadku nacisk
pracodawcow na kreatywnos¢ i pomystowo$¢. W miare czeste — cho¢ nie dominujace — sa wymagania
w zakresie umiejetnosci komunikacyjnych.

85



Wykres 31. Oczekiwania wobec pracownikéw wykonawczych/merytorycznych

Inne
Zdolnosci analityczne
Sumienne wykonywanie polecen przetozonych
Umiejetnosé elastycznego reagowania na zmiany
Umiejetno$¢ organizowania pracy
Pracowito$¢
Kreatywnosé i pomystowos¢

Gotowosc¢ do ciggtego podnoszenia kwalifikacji
Samodzielnos¢
Umiejetno$¢ wspdtpracy w grupie

Znajomos¢ jezykdw obcych

Znajomos¢ obstugi urzadzen i maszyn, programéw
specjalistycznych

Znajomos¢ obstugi komputera
Odpowiednie wyksztatcenie

Wiedza praktyczna, doswiadczenie zawodowe

3%

5%

6%

7%

8%

8%

10%

12%

14%

15%

17%

18%

24%

24%

31%

Wiedza teoretyczna 55%

Zrédto: Badania wiasne PAPI wiéréd pracodawcéw, n= 363, dane >3%

Wiekszo$¢ pracodawcow (86,6%) nie dostrzega cech negatywnych u tego rodzaju pracowni-
kow. Pojedynczy ankietowani skupiaja sie na trzech cechach: braku kreatywnosci (6 odpowiedzi),
nieumiejetnosci organizowania sobie pracy i niedostatecznej wiedzy praktycznej (po 5 odpowiedzi).

Pracownicy administracyjno-biurowi

Podobnie jak w poprzednim badaniu, od pracownikéw administracyjno-biurowych w najwiekszym
stopniu pracodawcy wymagaja ogolnie rozumianej wiedzy praktycznej na zajmowanym stanowisku
oraz dobrej znajomosci obstugi komputera (wykres 31.). WyraZniejszy akcent ktada pracodawcy na
oczekiwania dotyczac posiadania wiedzy teoretycznej, natomiast stosunkowo rzadziej wymagaja
odpowiedniego wyksztatcenia. Kolejne oczekiwania dotycza réwniez kwalifikacji zawodowych, tj.
obstugi maszyn, urzadzen oraz programoéw. Z cech psychospotecznych pozadane sa pracowito$¢
i samodzielno$¢, ale wzrosty oczekiwania dotyczace kreatywnosci i pomystowosci. Rzadko pojawiaja
sie wymagania w zakresie znajomosci jezykéw obcych.
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Wykres 32. Oczekiwania wobec pracownikéw administracyjno-biurowych

Umiejetnos¢ elastycznego reagowania na zmiany 3%
Znajomos¢ jezykow obcych 4%
Zdolnosci analityczne 4%
Umiejetno$¢ organizowania pracy 8%
Umiejetnos¢ wspotpracy w grupie 10%
Sumienne wykonywanie polecen przetozonych 10%
Gotowos¢ do ciggtego podnoszenia kwalifikacji 11%
Odpowiednie wyksztatcenie 15%
Kreatywnosc¢ i pomystowosé 16%
Nie wiem/trudno powiedzie¢ 17%

Samodzielnos¢ 17%

Znajomos¢ obstugi urzadzen i maszyn, programow

o
specjalistycznych £k

Pracowito$¢ 19%
Znajomos¢ obstugi komputera 22%
Wiedza teoretyczna 25%

Wiedza praktyczna, doswiadczenie zawodowe 49%

Zrédto: Badania wlasne PAPI wiréd pracodawcéw, n= 389, dane >3%

Wiekszos¢ pracodawcéw (87,9%) nie wskazuje zadnych negatywnych cech swoich pracownikow
7 tej kategorii.

Wykwalifikowani pracownicy produkcyjni

Oczekiwania pracodawcéw wobec wykwalifikowanych pracownikéw produkcyjnych koncentruja
sie wokét cech takich, jak pracowito$¢ i sumienne wykonywanie polecen przetozonych (wykres 32.),
co zgodne jest z wynikami poprzedniego badania. Co czwarty pracodawca oczekuje od tej grupy
pracownikéw samodzielnosci, przy czym wzrosty oczekiwania co do kreatywnosci i pomystowosci.
Zaskakujaco wysoka jest czestos¢ oczekiwan dotyczacych znajomosci jezykow obcych, poréwnywalna
praktycznie z wymaganiami wobec grupy specjalistow. Wysoko ceniona jest wiedza teoretyczna, przy
czym nie idzie z tym w parze oczekiwanie odpowiedniego, formalnego wyksztatcenia. Rzadkie okazuja
sie tez oczekiwania co do znajomosci obstugi programéw i urzadzen zwiazanych ze specjalnoscia,
co moze zaskakiwac - podobnie jak w przypadku jezykéw obcych.
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Wykres 33. Oczekiwania wobec wykwalifikowanych pracownikéw produkcyjnych

Znajomos¢ obstugi komputera 4%
Odpowiednie wyksztatcenie 6%
Znajomos¢ obstugi urzadzen i maszyn, programow... 6%
Umiejetnosé elastycznego reagowania na zmiany 7%
Znajomosé jezykéw obcych 8%
Umiejetnos¢ wspotpracy w grupie 10%
Nie wiem/trudno powiedzie¢ 15%
Wiedza teoretyczna 16%
Umiejetnos¢ organizowania pracy 19%
Kreatywnos¢ i pomystowos¢ 23%
Samodzielnos¢ 25%
Wiedza praktyczna, doswiadczenie zawodowe 29%
Sumienne wykonywanie polecen przetozonych 31%

Pracowito$¢ 45%

Zrédto: Badania wiasne PAPI wiréd pracodawcéw, n= 382, dane >3%

Zdecydowana wiekszos$¢ pracodawcow (85,6%) nie wymienia zadnych negatywnych cech pra-
cownikdw tej kategorii. Pojedyncze wskazania skupiaja sie wokét nastepujacych cech: nieumiejetnosc
organizowania sobie pracy (9 wskazan), niesumienne wykonywanie polecen przetozonych (9 wskazan),
niewystarczajaca samodzielno$¢ (8 wskazan).

Niewykwalifikowani pracownicy produkcyjni

Pracodawcy zapytani, jakich cech oczekuja od niewykwalifikowanej kadry (tj. pracownikow fizycz-
nych), wskazuja na podobne cechy, co w przypadku wykwalifikowanych pracownikéw produkcyjnych.
Przy czym traci na znaczeniu wymaganie wiedzy teoretycznej i nieco rzadsze sa oczekiwania co do
wiedzy praktycznej i doswiadczenia zawodowego. Podobnie wysoki okazuje sie odsetek oczekiwan
dotyczacych znajomosci jezykow obceych (czyli wyraznie wyzszy niz w stosunku do kadry kierowniczej
wszystkich szczebli). Bardzo wysoki jest jednak odsetek odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”, co moze
oznaczad, ze w firmach brak czesto profilu oczekiwan wobec tego typu pracownikow (wykres 33.).
Mimo ze pracownicy tacy wykonuja prace najprostsze, niewymagajace zwykle ani wysokich kwali-
fikacji, ani szczeg6lnych umiejetnosci, moze dziwic¢ nacisk na takie umiejetnosci psychospoteczne,
jak kreatywno$¢ i pomystowo$¢ przy rownoczesnie stosunkowo niewielkiej czestosci oczekiwan co
do umiejetnosci pracy w grupie.
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Wykres 34. Oczekiwania wobec niewykwalifikowanych pracownikéw produkcyjnych

Gotowos¢ do ciggtego podnoszenia kwalifikacji 4%

Odpowiednie wyksztatcenie 4%

Umiejetnos¢ elastycznego reagowania na zmiany 6%

Umiejetnos¢ wspotpracy w grupie 7%
Znajomosc¢ jezykow obcych 9%
Wiedza teoretyczna 9%
Umiejetnosc¢ organizowania pracy 10%
Kreatywnosc i pomystowosc 17%
Wiedza praktyczna, doswiadczenie zawodowe 20%
Samodzielnos¢ 25%
Sumienne wykonywanie polecen przetozonych 27%
Nie wiem/trudno powiedzieé¢ 28%

Pracowitos¢ 39%

Zrédto: Badania wiasne PAPI wsréd pracodawcow, n= 127, dane >3%

Wiekszos¢ pracodawcéw (81,8%) nie wskazuje cech negatywnych u pracownikéw tej kategorii.
Podsumowujac analize oczekiwan i potrzeb pracodawcéw nalezy stwierdzi¢, ze gtbwne potrzeby
w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego podkarpackich pracodawcéw dotycza:

wiedzy teoretycznej i odpowiedniego wyksztatcenia (co moze oznaczaé zaréwno teoretyczne
przygotowanie zarzadcze, jak i w zakresie specjalno$ci produkcyjnej czy ustugowej) oraz
kreatywnosci i pomystowosci w przypadku najwyzszej kadry kierowniczej;

umiejetnosci zarzadczych i organizacyjnych w przypadku stanowisk wyzszych (wiedza
praktyczna, doswiadczenie);

umiejetnosci obstugi komputera oraz urzadzen i programéw biurowych w przypadku pra-
cownikéw administracyjnych;

znajomosci jezykow obcych wsréd specjalistow, ale i wykwalifikowanych i niewykwalifiko-
wanych pracownikéw produkcyjnych;

wysokiego poziomu wiedzy teoretycznej i wyksztatcenia w przypadku specjalistéw mery-
torycznych;

odpowiedniej kultury pracy w przypadku wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych
pracownikow produkcyjnych.

Pracodawcy z zestawu réznych cech i umiejetnosci pracownikéw najcze$ciej wybierali prak-
tyczne, a w niektérych przypadkach réwniez teoretyczne przygotowanie zawodowe, co pozwala
pozytywnie zweryfikowac hipoteze badawcza, iz o wyborze pracownika najczesciej — w porow-
naniu do innych cech i umiejetnosci - decyduja jego kwalifikacje zawodowe. Mozna przyjaé, ze
bedzie to czynnik réznicujacy pracownikow w momencie podejmowania decyzji o zatrudnieniu,
w przeciwienstwie do czynnikdéw neutralnych (identycznych dla wszystkich pracownikéw), jak np.
poziom oczekiwan ptacowych. Na stanowiskach nizszych (wykwalifikowani i niewykwalifikowani
pracownicy produkcyjni) istotniejsze sa cechy: sumienne wykonywanie polecen przetozonego oraz
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pracowito$¢. Przy czym sa to cechy niemozliwe do zweryfikowania na etapie rekrutacji, zatem i w
tych przypadkach o zatrudnieniu pracownika decyduje jego przygotowanie zawodowe. Z duzego
odsetka odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” (zwtaszcza w przypadku wyzszej kadry kierowniczej) mozna
zarazem wnioskowaé, ze w wielu firmach brakuje gtebszej, strategicznej refleksji nad zatrudnieniem
i jest ono regulowane ad hoc, zgodnie z pojawiajacymi sie na biezaco potrzebami. O ile nie jest to
bardzo niepokojace w przypadku pracownikéw niewykwalifikowanych, o tyle zaskakuje brak profili
pracownika dla wyzszych stanowisk kierowniczych. Hipotezy, iz pracodawcy Podkarpacia beda
poszukiwali pracownikéw o kwalifikacjach adekwatnych do przyjmowanej strategii rozwoju, a takze
o kompetencjach wtasciwych dla nowych rynkéw i dywersyfikacji produktowej, nie mozna uznac za
prawdziwa przynajmniej co do cze$ci podmiotow. Z uwagi na wysokie odsetki odpowiedzi ,trudno
powiedzie¢” moze to by¢ znaczaca grupa podmiotow.

Analiza stanu zatrudnienia

Stan zatrudnienia, a takze kwalifikacje pracownikéw stanowia mocna strone podkarpackich praco-
dawcéw. Potencjat rozwojowy pracodawcéw w obszarze zatrudnienia jest mniejszy niz ich potrzeby
(nie wszyscy wskazujacy na potrzebe zwiekszenia zatrudnienia bedq mogli sobie na to pozwolid),
aczkolwiek dotyczy to niewielkiego odsetka podmiotow.

Potencjat kadrowy mierzony stabilnoscia zatrudnienia mozna réwniez oceni¢ wysoko. 44,5%
pracodawcéw nie odnotowato zmian kadrowych, tj. pracownicy nie odchodzili ani nie byli zwalnia-
ni, ale tez pracodawcy nie przyjmowali nowych pracownikéw. W najblizszym roku zdecydowana
wiekszos$¢ pracodawcow planuje utrzymanie stanu zatrudnienia. Stan zatrudnienia ma, wedtug pra-
codawcow sektora dochodowego, niewielki pozytywny wpltyw na kondycje firmy (1,19 w skali od -3
do +3). W przypadku podmiotéw niedochodowych wptyw stanu zatrudnienia na kondycje podmiotu
oceniany jest nieco nizej (1,09).

Wiekszo$¢ pracodawcow nie ma sprecyzowanej wizji zatrudnienia w swoich firmach w ciagu
najblizszych 5 i 10 lat. Dane te, a takze badania jako$ciowe pokazuja, ze zdecydowana wiekszo$¢
firm (z wywiadoéw wynika, ze chodzi o firmy mniejsze) nie ma sformutowane;j strategii zatrudnienia.
Wiekszo$¢ pracodawcow wybiera postawe biernego dostosowania sie do warunkéw rynku, a nie
strategie poszukiwania szans rozwojowych. Potencjat kadrowy pracodawcéw ksztattowany jest
raczej przez rynek — sytuacje ekonomiczna firmy, koniunkture — a tylko w czesci firm jest wynikiem
dtugoterminowego planowania.

Analiza kwalifikacji kadr

Kwalifikacje kadr maja wieksze znaczenie dla pracodawcow niz stan zatrudnienia. W przypadku
podmiotow dochodowych $rednia ocena tego wptywu wyniosta 1,37, a w przypadku niedochodo-
wych — 1,4. Pracodawcy rownoczesnie deklaruja w wiekszosci, ze nie odczuwaja zadnych brakow
w zakresie umiejetnosci zawodowych i psychospotecznych pracownikow. Zaréwno w przypadku
pierwszego, jak i drugiego typu kwalifikacji, odsetek takich deklaracji przekracza 90%.

5.8. Ocena przygotowania pracodawcow Podkarpacia do wyzwan gospodarki
opartej na wiedzy
W poprzedniej fali badania przyjeto zatozenie, ze o stopniu przygotowania pracodawcow do
wyzwan GOW beda decydowac:

*  metody zarzadzania kadrami;
e zapotrzebowanie pracodawcow na kwalifikacje merytoryczne oraz umiejetnosci spoteczne
i kluczowe.

90



Za istotne uznano takze $rodowisko konkurencyjne, w ktérym funkcjonuja pracodawcy, czyli —
zgodnie z mikroekonomicznym podej$ciem Kozminskiego — liczba firm na regionalnym rynku, ktére
swoja konkurencyjnos¢ buduja na wykorzystaniu i przetwarzaniu wiedzy. Z analizy kontekstu badania
wynika, ze gtbwnym wyzwaniem rozwojowym rynku pracy regionu, a zarazem szansa na nadrobienie
zapoznien w stosunku do bardziej rozwinietych regionow kraju, jest przede wszystkim rozwoj branz
innowacyjnych i wysokich technologii oraz sektora ustug, przede wszystkim turystycznych. Rozwdj
tych branz wymaga wysokich kwalifikacji pracownikéw, co oznacza m.in. potrzebe wysokiego od-
setka pracownikéw z wyzszym wyksztatceniem. Wstepna analiza struktury gospodarki wojewoddztwa
podkarpackiego wskazata, ze przedsiebiorstw spetniajacych te kryteria jest stosunkowo niewiele, co
pozwolito na sformutowanie hipotezy: zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcow w wojewodztwie
podkarpackim nie bedzie budowata kapitatu przedsiebiorstwa na konkurencyjnych kompetencjach
zasob6w pracy, tj. zwiazanych z pozyskiwaniem oraz przetwarzaniem wiedzy i informacji. Znaczaca
cze$¢ pracodawcow nie jest przygotowana do wyzwan GOW.

W badaniu zatozono réwnoczes$nie, ze kanatem przekazu informacji na temat GOW oraz in-
strumentem ksztattowania postaw przedsiebiorcow w tym kierunku moga by¢ instytucje otoczenia
biznesu, przede wszystkim organizacje zrzeszajace przedsiebiorcéw (izby gospodarcze, stowarzy-
szenia, organizacje wspierajace rozwoj przedsiebiorczosci itp.). Ze wzgledu na rosnaca aktywno$c¢
tego typu podmiotéw (m.in. w zwiazku z wdrazaniem programoéw operacyjnych UE) przyjelismy
pomocnicza hipoteze, ktorej weryfikacja miata pozwoli¢ na okreslenie perspektywy rozwoju GOW
w wojewodztwie: wzro$nie zainteresowanie pracodawcow relacjami z instytucjami otoczenia biznesu.

Oczekiwania pracodawcow zwiazane z umiejetnosciami i predyspozycjami
niezbednymi w ramach GOW

Zapotrzebowanie na umiejetno$ci wazne dla GOW moze wzrasta¢ tylko w przypadku, gdy
pracodawcy beda sobie uswiadamiali wyzwania rozwojowe dla ich firm lub instytucji i beda takich
kwalifikacji poszukiwac oraz skutecznie je wykorzystywaé, miedzy innymi poprzez stosowanie no-
woczesnych systeméw zarzadzania zasobami ludzkimi, promujacych kreatywno$¢, innowacyjnosc¢
i samodzielno$¢ pracownikéw. Zatem przeprowadzono analize oczekiwan pracodawcéw dotyczacych
umiejetnosci i predyspozycji pracownikow, a takze zgodnosci metod zarzadzania kadrami i polityki
szkoleniowej firm z wyzwaniami GOW.

W kwestii oczekiwania wobec kadr przyjeto, ze o przygotowaniu do wyzwan GOW moga
$wiadczyc te predyspozycje i umiejetnosci pracownika, ktére sprzyjaja pozyskiwaniu i wykorzystaniu
wiedzy, czyli przede wszystkim:

e gotowosc¢ do ciagtego podnoszenia kwalifikacji;

e znajomosc jezykdw obceych;

e zdolno$ci analityczne;

® umiejetnosc¢ elastycznego reagowania na zmiany;

e ogoblna kreatywno$¢ i pomystowos$é.

Profil pracownika najwyzej ceniony przez pracodawcéw mozna rozwazy¢ pod katem trafnosci
wobec wymagarh GOW. Profil odpowiadajacy tym wyzwaniom i zapewniajacy wysoka konkurencyjno$¢
w przysztosci to pracownik posiadajacy dobre przygotowanie praktyczne i teoretyczne do zawodu,
ale przede wszystkim osoba gotowa do ciagtego podnoszenia kwalifikacji. Wobec duzej zmiennosci
rynkow GOW (nowoczesne technologie, branze innowacyjne, ustugi) i zwiazanej z tym zmiennosci
wymagan wobec pracownika, ta ostatnia cecha bedzie miata wieksze znaczenie niz wcze$niej nabyte
dos$wiadczenie i umiejetnosci. Wysoko ceniona powinna by¢ zatem rowniez gotowo$¢ do elastycznego
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reagowania na zmiany. Zdolnosci analityczne beda sprzyjac¢ rozwiazywaniu nowych probleméw.
Stuzy¢ temu bedzie takze wysoki poziom ogélnej kreatywnosci i pomystowosci.

W przypadku kadr kierowniczych najwyzszego szczebla (prezesi, wtasciciele firm) badanie
wykazato zmiane w stosunku do poprzednich wynikow. Pracodawcy oczekiwali czesciej wysokiego
poziomu wiedzy teoretycznej (38%), dalej kreatywnosci i pomystowosci, nastepnie odpowiedniego
wyksztatcenia. Niewielu tylko wskazywato na takie cechy, jak: gotowo$¢ podnoszenia kwalifika-
¢ji, umiejetno$¢ elastycznego reagowania na zmiany, zdolnosci analityczne. Wiedza praktyczna
i doswiadczenie zawodowe czy znajomos¢ jezykéw obceych nie pojawity sie w obszarze najwyzej
cenionych cech tej grupy.

Od os6b zatrudnionych na wyzszych stanowiskach kierowniczych (dyrektoréw) pracodawcy
oczekuja przede wszystkim wiedzy praktycznej i doswiadczenia zawodowego (61% wskazan), dalej
wiedzy teoretycznej, a nastepnie kreatywnosci i pomystowos$ci. Natomiast wymagania co do pozostatych
predyspozycji i umiejetnosci sprzyjajacych konkurencyjnosci firmy w ramach GOW byty podobne
jak w przypadku kadry najwyzszych szczebli. Rowniez i tu nie pojawifa sie potrzeba znajomosci
jezykéw obcych.

Wiedza praktyczna i do$wiadczenie sg tez gtéwnymi wymaganiami pracodawcoéw wobec kadry
kierowniczej sredniego szczebla (55% wskazan). Dalej cenione s wiedza teoretyczna, samodzielnosc¢
i kreatywnos¢. Gotowosc¢ do ciagtego podnoszenia kwalifikacji preferowana jest o 12 p.p. rzadziej,
niz w przypadku tych cech, ale nieco cze$ciej niz we wcze$niej omawianych grupach.

W przypadku pracownikéw merytorycznych i specjalistow zdecydowanie najczesciej wystepuje
potrzeba wiedzy teoretycznej (55% wskazan). W dalszej kolejnosci pojawiaja sie wymagania co do
wiedzy praktycznej i do$wiadczenia, natomiast wyraznie czestsze sa wymagania co do znajomosci
jezykéw obcych, umiejetnosci obstugi komputera i znajomosci urzadzen i programéw zwiazanych ze
specjalnoscia. Na stosunkowo dalekiej pozycji uplasowaty sie kreatywno$¢ i pomystowo$c (10% wskazan).

Od pracownikéw administracyjno-biurowych nieco rzadziej oczekuje sie wiedzy praktycznej
i doswiadczenia (49% wskazan), natomiast jako druga z najbardziej pozadanych cech pojawia sie
wiedza teoretyczna, co stanowi zmiane w stosunku do wynikéow poprzedniej fali badania. Dalej
wymieniane sa takie umiejetnos$ci, jak obstuga komputera czy znajomo$¢ urzadzen i programow,
natomiast — co nalezy uznac¢ za zaskakujace — duzo wyzsza niz w przypadku specjalistow okazuje
sie czesto$¢ wymagan dotyczacych kreatywnosci i pomystowosci.

Wymagania wobec wykwalifikowanych pracownikéw produkcyjnych to przede wszystkim praco-
wito$¢ (45% wskazan), sumienne wykonywanie polecen (31% wskazan), a takze wiedza praktyczna
i doswiadczenie zawodowe (29% wskazan). Do$¢ wysoko cenione sg kreatywnos¢ i pomystowo$é,
a takze samodzielno$¢ (odpowiednio 23% i 25% wskazan). Zastanawia¢ moze do$¢ wysoka czesto$c¢
wymagarn znajomosci jezykow obcych (8% deklaracji, gdy w badaniu poprzednim wyniosta ona
mniej niz 2%).

Z powyzszych danych, jezeli spojrze¢ na nie z perspektywy wyzwarn GOW, wytania sie profil
oczekiwan pracodawcow, w ktérym cechy sprzyjajace konkurencyjnosci w ramach GOW oczekiwane
sa przede wszystkim od pracownikéw wykonawczych i specjalistéw, a rzadziej od kadry kierowniczej
(zwtaszcza wyzszych szczebli). Ten profil oczekiwan nie zmienit sie w sposéb istotny w poréwnaniu
do wynikéw pierwszej fali badania. Nadal nie odpowiada on profilowi pracownika konkurencyjnego
w ramach GOW, opisanemu na poczatku rozdziatu, cho¢ zdecydowane zwiekszenie oczekiwan
co do kreatywnosci i pomystowosci nalezy uzna¢ za zjawisko korzystne.

Rowniez i w tej edycji badania pracodawcy w znacznie wiekszym stopniu oczekuja kompetencji
sprzyjajacych konkurencyjno$ci w ramach GOW od pracownikow wykonawczych (specjalisci, pracow-
nicy administracyjno-biurowi, wykwalifikowani pracownicy produkcyjni), niz od kadry kierowniczej
wszystkich szczebli. Rownoczesnie im wyzszy szczebel zarzadzania, tym oczekiwania te maleja.
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Szczegolnie zaskakujace moga by¢ nikte oczekiwania co do zdolnosci analitycznych i umiejetnosci
elastycznego reagowania na zmiany w przypadku kadry wyzszych szczebli, czyli tych cech, ktére
decyduja czesto o przetrwaniu na bardzo konkurencyjnym i zmiennym rynku GOW. Za niekorzyst-
ne nalezy uznac tez, ze oczekiwania w zakresie znajomosci jezykow obcych kierowane sa przede
wszystkim pod adresem specjalistow.

Wymagania dotyczace do$wiadczenia i wiedzy praktycznej pracownika wskazuja raczej na
orientacje pracodawcéw na dotychczasowe doswiadczenie pracownikéw, niz na rozwéj, czemu
stuzytyby w wiekszym stopniu np. gotowo$¢ ciagtego podnoszenia swoich kwalifikacji lub umie-
jetno$¢ elastycznego reagowania na zmiany. Natomiast wzrost wymagan co do poziomu wiedzy
teoretycznej nalezy uznac za ten element profilu pracownika, ktéry moze sprzyja¢ konkurencyjnosci
w ramach GOW. Oznacza to miedzy innymi, ze przy rekrutacji nie zwraca sie juz gtéwnie uwagi
na dotychczasowy dorobek pracownika (do$wiadczenie), ale i na jego potencjat (wiedza teoretyczna
i wyksztatcenie). Powinien za tym jednak i$¢ wiekszy nacisk na elastyczne reagowanie na zmiany
i gotowosc¢ do ciagtego podnoszenia kwalifikacji.

Na podstawie powyzszych danych stwierdzono, ze profil oczekiwan pracodawcow, wytaniajacy
sie z niniejszego badania, przedstawia sie nastepujaco:

e wysoko wykwalifikowana kadra kierownicza wyzszych szczebli, jednak o do$¢ ograniczonych
mozliwosciach tworzenia strategii firmy na zmiennym i konkurencyjnym rynku GOW, mimo
oczekiwanej kreatywnosci;

e  kadra kierownicza $redniego szczebla wzglednie otwarta na zmiany i podnoszaca swoje
kwalifikacje;

e pracownicy wykonawczy z duzym doswiadczeniem praktycznym, o sporej gotowosci
do podnoszenia kwalifikacji.

Podstawowe ryzyko z perspektywy wyzwarn GOW, wynikajace z takiego profilu, jest ryzykiem
strategicznym: firmy regionu moga miec¢ ograniczony potencjat korzystania z transformacji gospodarki
globalnej i gospodarki kraju w kierunku lepszego wykorzystania wiedzy i informacji. O zagrozeniu w tym
obszarze $wiadcza rowniez duze odsetki odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” w pytaniach o oczekiwania
wobec pracownikéw. W przypadku najwyzszej kadry kierowniczej odsetek ten siega 1/3 ankietowa-
nych, a w pozostatych grupach (za wyjatkiem specjalistéw) wynosi od kilkunastu do dwudziestu kilku
procent. O przygotowaniu pracodawcow do wyzwan gospodarki rynkowej $wiadczy rowniez to, czy
pracodawcy wystarczajaco duzo uwagi po$wiecaja szkoleniom kompetencji pozazawodowych swoich
pracownikéw. Sa to kompetencje kluczowe, zwiazane z pozyskiwaniem i przetwarzaniem wiedzy
i informacji, innowacyjnoscia oraz kompetencje spoteczne. Pracodawcy stosunkowo nisko cenia tego
typu predyspozycje i umiejetnosci. Przektada sie to réwniez na ich polityke szkoleniowa — wiekszos¢
szkolen, w ktérych uczestnicza pracownicy, to przede wszystkim ,twarde” kwalifikacje zawodowe.
27% pracodawcéw prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowa i jedynie 4,3% prowadzacych dziatalno$c¢
dochodowa organizuje dla pracownikéw szkolenia umiejetnosci psychospotecznych, co oznacza tez
istotne zmniejszenie w stosunku do wynikéw badania poprzedniego. Predyspozycji i umiejetnosci
tego typu nie ksztattuja w zasadzie ani szkoty ponadgimnazjalne, ani szkoty wyzsze.

Wyniki drugiej fali badania nie wniosty wiekszych zmian do wnioskéw na temat przygotowania
pracodawcow Podkarpacia do wyzwan GOW. W niektorych branzach, istotnych dla gospodarki regionu
(przemyst lotniczy, informatyka, turystyka) moze wystepowac — zgodnie z zatozeniem znaczenia tych
branz dla GOW - potencjat konkurencyjnosci w ramach GOW. Z badan jako$ciowych oraz opinii
ekspertéw wynika, ze procesy rozwojowe tych branz (powiazania z uczelniami wyzszymi i osrodkami
naukowo-badawczymi, tworzenie klastrow itp.) sprzyjaja budowaniu tego potencjatu (w stosunkowo
ograniczonym stopniu dotyczy to turystyki). Badan poréwnawczych wymaga konkurencyjnos$¢ tych
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branz na poziomie globalnym. W przypadku ogétu pracodawcéw hipoteze o braku przygotowania
do wyzwan GOW nalezy uznac jednak za potwierdzona.

5.9. Podsumowanie

Nie zmienifa sie w stosunku do poprzedniego badania struktura form zatrudnienia, ktére opiera sie
przede wszystkim na umowach o prace. Inne formy zatrudnienia, np. umowy o dzieto lub zlecenie,
sa stosowane zdecydowanie rzadziej. Cztery dominujace formy to: umowa na czas nieokre$lony,
umowa na czas okre$lony, umowa stata o dzieto lub zlecenie, umowa okresowa o dzieto lub zlecenie.
Inne formy umow wystepuja sporadycznie lub wcale (nie odnotowano np. ani jednego przypadku
kontraktu menadzerskiego). Najczeéciej na umowy na czas nieokre$lony zatrudniaja firmy mniejsze.
W podmiotach wiekszych (od 250 zatrudnionych) dwukrotnie czesciej stosuje sie umowy na czas
okreslony oraz umowy o dzieto lub zlecenie.

Odnotowywano w badaniach jakosciowych przypadki zatrudniania ,na czarno” lub wyptacania
czesci wynagrodzenia poza opodatkowaniem. Wypowiedzi pracownikow PUP, innych instytucji
rynku pracy i przedstawicieli sektora o$wiaty pozwalaja wnioskowac, ze jest to praktyka nagminna,
motywowana przez pracodawcéw kondycja ekonomiczna firm i zarazem niechecia do zmniejszania
zatrudnienia. Pracodawcy jako jedna z waznych barier rozwoju firm wskazuja koszty pozaptacowe
pracy (ZUS, podatki).

Zroznicowanie podmiotow pod wzgledem wyksztatcenia pracownikéw jest najbardziej widoczne
przede wszystkim z uwagi na rodzaj prowadzonej dziatalnosci. Odsetek pracownikow z wyksztatce-
niem wyzszym w podmiotach prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowa ponad trzykrotnie przekracza
odsetek w podmiotach prowadzacych dziatalno$¢ dochodowa. Nie jest zaskakujacy wysoki udziat
pracownikow z wyzszym wyksztatceniem w podmiotach niedochodowych. Niepokojacy wydaje sie
niski odsetek takich pracownikow w przemysle i ustugach, gdyz jest to jeden ze wskaznikéw niskiego
dostosowania gospodarki regionu do wyzwarn GOW.

U ponad potowy pracodawcéw w ostatnim roku wielko$¢ zatrudnienia nie ulegta zmianie, nawet
jesli dochodzito do rotacji pracownikéw. Zwiekszyt sie odsetek pracodawcow tworzacych miejsca
pracy — do 39%. Gtéwne przyczyny odchodzenia z pracy powiazane byty z przechodzeniem do
innego pracodawcy lub z przejsciem na emeryture. Jako trzeci powdd wskazywano likwidacje miej-
sca pracy. Powodem zatrudniania nowych pracownikow byto gtéwnie poszukiwanie kandydatéw
na zwolnione wakaty.

Aktualny stan zatrudnienia jest zgodny z potrzebami wiekszosci pracodawcéw. 83,2% dekla-
ruje brak jakichkolwiek zmian, co 20. zwigkszanie zatrudnienia, podobnie w przypadku deklaracji
zmniejszania. W kolejnych latach (perspektywa 5- i 10-letnia) zdecydowanie zwieksza sie odsetek
tych podmiotow, ktére nie potrafig przewidzied, jak bedzie wygladac ich polityka personalna. Z badan
jakosciowych wynika, ze jest to efektem braku dtugoterminowych strategii w firmach i postawy biernej
adaptacji do zmian rynkowych. Mniejsza cze$s¢ podmiotow aktywnie poszukuje szans rozwojowych.

Pracodawcy wysoko oceniaja kwalifikacje zawodowe i psychospoteczne zatrudnionych. Po-
dobnie wysokie sa samooceny wéréd samych pracownikéw. Najbardziej pozadana cecha dobrego
pracownika, szczegblnie na wyzszych stanowiskach, jest doswiadczenie zawodowe. W stosunku
do poprzedniego badania wzrosta waga przywiazywana do wyksztatcenia i do wiedzy teoretycznej.
Dotyczy to szczegblnie najwyzszej kadry i specjalistéw. Pracodawcy nie wymagaja od wyzszej kadry
znajomosci jezykéw obcych, natomiast wymaganie takie pojawia sie wobec pracownikéw nizszych
szczebli (nawet niewykwalifikowanych). Im nizsze stanowisko, tym bardziej pozadane sa sumienne
wykonywanie polecen przetozonych oraz pracowito$¢. Na wszystkich poziomach wzrosty oczekiwania
dotyczace kreatywnosci i pomystowosci.
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Gtéwne potrzeby w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego podkarpackich pracodawcéw nie zmie-
nity sie i dotycza, patrzac na analize oczekiwan i potrzeb pracodawcow: umiejetnosci zarzadczych
i organizacyjnych w przypadku stanowisk wyzszych, przy czym na najwyzszych wzrosty wymagania
co do wiedzy teoretycznej i wyksztatcenia. Pracodawcy wymagaja znajomosci jezykéw obcych od
specjalistéw, a od pracownikoéw biurowo-administracyjnych umiejetnosci postugiwania sie kompu-
terem oraz znajomosci urzadzen i programéw biurowych. Odpowiedniej kultury pracy wymaga sie
w przypadku wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych pracownikéw produkcyjnych.

Potencjat kadrowy, mierzony zar6wno zmianami w zatrudnieniu, jak i jakoscia zasobdw ludzkich,
réwniez na podstawie tej fali badania mozna oceni¢ jako mocna strone potencjatu pracodawcéw.
Wynika to jednak w duzej mierze ze stosunkowo niskich oczekiwan pracodawcéw co do kwalifikacji
pracownikéw. W przypadku pracownikéw o wysokich kwalifikacjach wszyscy respondenci badania
jakosciowego potwierdzali ich ,ucieczke” do o$rodkéw zapewniajacych lepsze ptace i stabilniejsze
warunki zatrudnienia. Zagrozeniem strategicznym dla konkurencyjnos$ci regionu sa: stwierdzony
w badaniu brak odpowiednio wysokich wymagan wobec kadr najwyzszego szczebla oraz niskie
ptace na stanowiskach specjalistow.

W poprzedniej edycji badania stwierdzono, iz wiekszo$¢ pracodawcow regionu, za wyjatkiem
niektorych przedsiebiorstw zrzeszonych w klastrach i dziatajacych w branzach wysokich technolo-
gii, nie jest obecnie przygotowana do wyzwan GOW. W obecnej ten wynik zostat potwierdzony.
Oczekiwania pracodawcéw wobec pracownikéw w stosunkowo niewielkim stopniu odnosza sie do
umiejetnosci i predyspozycji zwiazanych z GOW.
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6. Okreslenie polityki szkoleniowej pracodawcéw, rodzajow
prowadzonych szkolen, ich zrodet finansowania oraz potrzeb
szkoleniowych

6.1. Wstep

W pierwszej fali badania tylko cze$ciowo potwierdzifa sie hipoteza, ze koszty stanowia ogranicze-
nie w prowadzeniu polityki szkoleniowej przez firmy/instytucje. Koszty sa wskazywane jako istotne
utrudnienie takiej polityki, ale inwestycje w podnoszenie kwalifikacji stanowia nadal jeden z najczest-
szych wydatkéw pracodawcéw — zapewne dlatego, Ze po czesci sa to inwestycje konieczne (potrzeba
aktualizacji i potwierdzania kwalifikacji), a po czesci stosunkowo mato kosztochtonne. W zwiazku
z tym jednym z waznych elementéw drugiej fali badania byto zbadanie aktualnych i planowanych
naktadéw na szkolenia.

W poprzednim badaniu nie stwierdzono powazniejszych kontrowersji miedzy wymaganiami
pracodawcéw i gotowosci do szkolen ze strony pracownikéw. Pracodawcy nie wykazywali tenden-
¢ji do ograniczania szkolen na rzecz inwestycji w sprzet. Szkolenia wewnetrzne i zewnetrzne byty
prowadzone w badanych podmiotach w podobnej liczbie i nie wystepowata wyrazna preferencja na
rzecz ktorego$ z typdw. Nie stwierdzono réwniez w polityce szkoleniowej wyraznego trendu inwe-
stowania w ,starych” pracownikow. Pewna bariera w prowadzeniu skutecznej polityki szkoleniowej
byto przekonanie, ze pracownicy przeszkoleni moga odchodzi¢ do firm, ktére zaoferuja im atrakcyj-
niejsze warunki ptacowe. Potwierdzito to traktowanie szkolen przez pracownikow jako instrumentu
wzmocnienia swojej pozycji na rynku pracy.

Stwierdzono, ze wymogi administracyjne sa wazna motywacja do szkolenia pracownikoéw, ale
nie jedyna. W ocenie pracodawcéw poprawa kwalifikacji pracownikéw decydowaé ma réwniez
o konkurencyjnosci firmy.

Z pierwszej fali badania wynikato, ze ze szkolen zawodowych najczesciej korzystaja pracownicy
ochrony zdrowia, edukacji i administracji publicznej. Czesciej ksztattowane sa umiejetnosci zawo-
dowe/techniczne, niz psychospoteczne.

O niezmniejszaniu liczby szkolen decydowa¢ moze po czesci dostepnos¢ oferty szkolen dofi-
nansowanych z UE. Z tego powodu uznano, ze konieczne jest obserwowanie w kolejnych edycjach
badania, czy ograniczenie srodkéw PO KL nie spowoduje ograniczenia szkolen w firmach/instytucjach.

Oferta rynkowa szkolen oceniana byta jako oferta dobrej lub nawet bardzo wysokiej jakosci, czyli
nie potwierdzifa sie hipoteza, iz duzy popyt na szkolenia bedzie miat negatywny wptyw na ich jakos$c.

Pracownicy zatrudnieni na umowy inne niz umowa o prace byli wyraZnie mocniej zmotywowani
do szkolenia sie, zarowno zawodowo, jak i w zakresie umiejetnosci psychospotecznych. Uznano, ze
szkolenie jest dla nich gwarancja wiekszej stabilnosci zatrudnienia. Gotowi byli réwniez akceptowac
wyzsze ceny szkolen, niz pracownicy zatrudnieni na state. Pracownicy podmiotow prowadzacych
dziatalno$¢ niedochodowa ze szkoleniem wiazali awans zawodowy, co wynika z prawnych uregulo-
wan w takich sektorach, jak opieka zdrowotna i edukacja. Mniej oczywiste byto to dla pracownikow
podmiotéw prowadzacych dziatalnos¢ dochodowa.

Czesciej potrzebe podnoszenie umiejetnosci tak zawodowych, jak psychospotecznych, dekla-
rowaty kobiety. Pracownicy do 40 roku zycia wykazywali wzglednie silna motywacje do szkolenia.
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6.2. Diagnoza polityki szkoleniowej pracodawcéw

Podnoszenie kwalifikacji zawodowych

W badaniu przyjeto hipoteze duzego znaczenia kosztow szkolen dla podejmowanych przez
pracodawcéw decyzji w tym zakresie. Zatozono, ze znaczaca cze$¢ pracodawcow nie zabiega o pod-
noszenie kwalifikacji swoich pracownikéw ze wzgledu na wysokie koszty tych dziatan. Pracodawcy
mieli nie zwiekszac intensywnosci szkolen ze wzgledu na strategie obnizania kosztéw biezacych.

Podobnie jak w poprzedniej fali badania, pracodawcy wskazali praktycznie na jedno ograniczenie
polityki szkolen: finansowe. Rownoczesnie jednak najwieksza cze$¢ ankietowanych stwierdzita, ze
nie odczuwa zadnych ograniczen, przy czym w przypadku podmiotéw prowadzacych dziatalnos¢
dochodowa byto to 30%, a w przypadku podmiotow prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowa - az
54%. Co czwarty pracodawca prowadzacy ten pierwszy tym dziatalnosci nie odczuwa tez potrzeby
podnoszenia kwalifikacji zawodowych swoich pracownikéw; natomiast na ograniczenia finansowe
firmy/instytucji wskazata podobna liczba respondentéw: 29 oraz 32%. Ograniczenia takie, jak zfa
jakos$c¢ szkolen czy ryzyko, ze przeszkolony pracownik odejdzie do innej firmy, wskazato jedynie po
kilku respondentow (mniej niz 3%).

Wykres 35. Jakie czynniki ograniczaja lub uniemozliwiaja podnoszenie kwalifikacji
zawodowych pracownikéw w Pani/Pana firmie/ instytucji?

Dziatalnos¢ dochodowa m Dziatalnos¢ dochodowa

4%
9%

Brak czasu pracownikéw

Nie mamy potrzeby podnoszenia 8%
kwalifikacji zawodowych pracownikow RN 26%

0,
Nie ma zadnych ograniczen >4%

I—— 30%

29%
I 32%

Ograniczenia finansowe firmy/ instytucji

Zrédto: Na podstawie badari wiasnych PAPI z pracodawcami, n= 495, odpowiedzi > 3%

Niezaleznie od probleméw z finansowaniem szkolen, 79,6% podmiotéw prowadzacych dzia-
talno$¢ dochodowa szkolito pracownikéw. W przypadku dziatalnosci niedochodowej byto to tylko
38,2%, czyli zdecydowanie mniej niz w poprzedniej fali badania. Mozna zatem przyjac, ze trudna
sytuacja finansowa daje sie odczu¢ w pierwszym rzedzie wiasnie w tych podmiotach, zwtaszcza ze
w przypadku czeéci z nich (sektor edukacji, opieka zdrowotna) szkolenia s realizowane w ramach
wieloletniego planu szkolen, a poza tym obowiazek doskonalenia zawodowego jest w zawodzie
lekarza i nauczyciela prawnie uregulowany.

Kwalifikacje zawodowe podnosili czesciej pracownicy najwiekszych firm (w przypadku zatrud-
niajacych powyzej 1000 pracownikéw byty to wszystkie firmy z préby). Stosunkowo rzadziej szkola
sie pracownicy matych firm.
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Wykres 36. Szkolenia zawodowe pracownikéw wg wielkosci zatrudnienia. [Czy od listopada 2011
pracownicy Pani/Pana firmy/ instytucji podnosili KWALIFIKACJE ZAWODOWE?]

250-999 pracownikéw 27%

10-49 pracownikéw 48%

m Tak Nie

Zrédto: Na podstawie badan wiasnych PAPI z pracodawcami, n= 500, réznice istotne statystycznie

Podobnie jak w poprzednim badaniu najczesciej szkolili sie pracownicy sekcji: O-Administracja
publiczna, P-Edukacja i Q-Opieka zdrowotna, ale w tym okresie na pierwszym miejscu znalazifa sie
edukacja. Zaobserwowano tez niewielkie zmniejszenie deklaracji szkolenia pracownikéw we wszyst-
kich sekcjach.

Wykres 37. Szkolenia zawodowe pracownikéw wg sekcji

Sekcja G - Handel hurt i detali ;
ekcja andel hurtowy i detaliczny; 22%
n=89 —_—
Sekcja C - Przetworst i
ekcja rzetwdrstwo przemystowe, 38%
n=100
Sekcja F - Budownictwo, n=35 51%
Sekcja R - Dziatalnos¢ zwigzana z kultura,
. ) 56%
rozrywka i rekreacjg n=16
Sekcja O - Administracja publiczna i
71%
obrona narodowa, n=24
Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc
76%
spoteczna, n=25
Sekcja P - Edukacja, n=147 82%

Zrédto: Na podstawie badar wlasnych PAPI z pracodawcami, wielkosci > 10, réznice istotne statystycznie

Podnoszenie kwalifikacji pracownikow nadal byto jednym z najczesciej podejmowanych dziatan
inwestycyjnych od listopada 2011 r., ale zdecydowanie spadt odsetek wskazujacych na ten rodzaj
dziatalnosci. Jesli chodzi o plany inwestycyjne na najblizsze 12 miesiecy, odsetek planujacych pod-
noszenie kwalifikacji pracownikéw wynosi 44,2%. Dla podnoszenia kwalifikacji psychospotecznych
odpowiednie odsetki wynosza 12,4% i 15,2%.
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Plany inwestycyjne dotyczace podnoszenia kwalifikacji $ci$le wiaza sie z naktadami na szkolenia.
W podmiotach prowadzacych dziatalnos¢ niedochodowa (wykres 37) reguta jest posiadanie wydzie-
lonego budzetu na szkolenia. Budzet taki zadeklarowato 84% podmiotéw. W przypadku dziatalno$ci
dochodowej wyodrebnia sie budzety szkoleniowe rzadziej, jedynie w 55% przypadkéw. W odniesieniu
do obu tych typéw podmiotow zblizony jest poziom wykorzystania na szkolenia srodkéw Unii Euro-
pejskiej. Bardzo niewielki odsetek pracodawcow zadeklarowat wykorzystanie srodkéw pozostajacych
w dyspozycji Urzedéw Pracy, co wskazuje, ze stosunkowo niewiele firm podejmuje wspétprace z PUP
w zakresie szkolen. Ankietowani z podmiotéw prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowa czesciej
deklarowali, Ze pracownicy angazuja w szkolenie wiasne $rodki, ale w tej fali badania liczba takich
pracodawcédw wyraznie sie zmniejszyta (z 30 do 13%)7.

Wykres 38. Zrodla finansowania szkolen w firmach/instytucjach

Ogodtem Dziatalnos¢ niedochodowa m Dziatalnos¢ dochodowa

Srodki wtasne pracownika 13%

Srodki zewnetrzne — pochodzace z urzedu 2.3%
pracy B 3%

Srodki zewnetrzne — pochodzace z Unii 14.5%
Europejskiej . 16%

Srodki wtasne firmy — ale bez wydzielonego 23.0%
budzetu na szkolenia s 38%

Srodki wtasne firmy — mamy wydzielony 72.3%84?
budzet na szkolenia I 55% ’

Zrédto: Na podstawie badan wiasnych PAPI z pracodawcami, n= 500

Wiekszo$¢ podmiotow przeznacza na szkolenia od jednego do 10% naktadéw inwestycyjnych,
przy czym udziat naktadéw na szkolenia w naktadach na inwestycje w podmiotach prowadzacych
dziatalno$¢ dochodowa jest zdecydowanie nizszy. Sredni poziom naktadéw na szkolenia w podmio-
tach dochodowych wynosi 2,5%, a w niedochodowych 3,3%. Zwraca uwage, ze az 41% podmiotow
prowadzacych dziatalno$¢ dochodowa w ogéle nie inwestuje w szkolenia. Mozna sie zarazem oba-
wiac, ze nie jest to jedynie wynik tendencji do ograniczania wydatkéw ze wzgledu na kryzys. Bowiem
wiekszo$¢ podmiotow (niezaleznie od typy dziatalnosci) deklaruje, ze w ubiegtym roku nakfady na
szkolenia utrzymywaty sie na tym samym poziomie co wczes$niej (odpowiednio 85,9% podmiotéw
prowadzacych dziatalno$¢ dochodowa oraz 83,4% niedochodowa); zmiany naktadow (wzrost lub
spadek) stanowity marginalny odsetek odpowiedzi. Przewidywania poziomu naktadow na szkolenia
w roku przysztym przedstawiaja sie podobnie. Wzrost naktadow na szkolenia w ostatnim roku potaczony
z deklaracjami wzrostu naktadow w przysztym roku obserwowac¢ mozna jedynie w dwoch sekcjach:
| - Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi (15,4% deklarujacy wzrost
w ostatnim roku i 7,7% w przysztosci) oraz O-administracja publiczna (8,3% deklarujacych wzrost

73.  Szczegotowe informacje o terminach realizacji fal badania z 2011 i 2012 roku znajduja sie w rozdziale 1 Wprowadzenie.
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naktadow w ostatnim roku i 8,3% deklarujacych wzrost w przysztosci). W pozostatych sekcjach panuje
wzgledna rownowaga pomiedzy deklaracjami wzrostu i spadku nakfadéw.

Wykres 39. Naktady na szkolenia w firmach/instytucjach jako odsetek
nakfadow na inwestycje ogotem

11iwiecej % = 1-10% m 0%

5%
Ogodtem 65%
. 30%

5%
Dziatalnos$¢ niedochodowa 84%

I 11%

5%
Dziatalno$¢ dochodowa 54%

I 42%

Zrédto: Na podstawie badan wiasnych PAPI z pracodawcami, n=296; réznice istotne statystycznie

W podmiotach, w ktérych stwierdzono niski poziom naktadéw na szkolenia, nie musi to wynika¢
z postepujacego kryzysu finansowego. Symptomem kryzysu moze by¢ ograniczenie srodkow wta-
snych na szkolenia ze strony pracownikéow podmiotéw prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowa
oraz zmniejszenie odsetkéw pracodawcow wiekszosci sekcji, deklarujacych szkolenie pracownikow.
Poziomy naktadow odzwierciedlaja natomiast podziat wystepujacy na rynku pracy niezaleznie od
koniunktury: na podmioty inwestujace w szkolenia i w miare mozliwosci finansowych zmniejszaja-
ce lub zwiekszajace naktady oraz na podmioty nie inwestujace w nie zadnych wtasnych Srodkow.
Z badan jakosciowych wynika, ze znaczna cze$¢ pracodawcéw nie chee organizowac szkolen, gdyz
pracownicy o wymaganych uprawnieniach sa na rynku pracy. Z badan wérod mtodziezy i z wywiadéw
7 przedstawicielami wiadz o$wiatowych mozna wywnioskowadé, ze absolwenci opuszczajacy szkoty
starajq sie miec szereg dodatkowych uprawnien: co najmniej prawo jazdy oraz dodatkowe certyfikaty
$cisle lub luzno zwiazane z wyuczonym zawodem (np. uprawnienia spawacza w przypadku mechanika
samochodowego, uprawnienia instalatora sieci gazowej w przypadku zawodéw zwiazanych z branza
budowlana itp.). Pracownicy doro$li zdobywaja podobne kwalifikacje na szkoleniach organizowanych
przez PUP lub inne podmioty. Zaréwno w szkotach dla mtodziezy, jak i dla dorostych, szkolenia takie
sa czesto dofinansowane w ramach PO KL, co decyduje o ich dostepnosci dla wielu pracownikéw.

Pracodawcy w podobnej mierze deklarujg korzystanie ze szkolei zewnetrznych, co organizowanie
wewnetrznych. Zatozono, ze w przypadku dominacji szkolen zewnetrznych ich wyzszy koszt bedzie
zniechecat pracodawcow do szkolenia pracownikéw. Jak widac ponizej (wykres 39.), pracodawcy ze
szkolen takich nie rezygnuja. Godny uwagi jest takze odsetek pracownikéw korzystajacych ze szkolen
zewnetrznych na wiasny koszt. Biorac pod uwage oba sposoby finansowania szkolen zewnetrznych,
musimy stwierdzic, ze sa one w zdecydowanej przewadze. Szkolenia moga tez by¢ dofinansowane
przez firme pod warunkiem podpisania zobowiazania, ze pracownik z firmy nie odejdzie po przeszko-
leniu: ,Jak jest wdrazany nowy produkt i szkolenia nie sa bardzo szczegéfowe — to sa one darmowe.
Ale sa tez bardzo specjalistyczne, techniczne, dajace uprawnienia — wéwczas sa one ptatne i drogie.
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Generalnie firma koszt tych szkoleri bierze na siebie, pracownicy zas podpisuja umowy lojalno$ciowe
z pracodawca”’*,

Tak duza waga szkolen zewnetrznych moze wynikac¢ z korzystania przez firmy ze szkolen
dofinansowanych w ramach PO KL. W poprzedniej fali badania zatozono, ze zwiekszony poziom
wykorzystania funduszy PO KL w regionie i zmniejszenie sie liczby konkurséw moze mie¢ wpltyw
na spadek liczby szkolen zewnetrznych. Obecna fala badania nie potwierdzita wystepowania takiej
sytuacji. Zmniejszenie sie liczby szkolen dofinansowanych z UE mozliwe bedzie do zaobserwowania
w 2013 r., czyli w kolejnej edycji badania. Z badan jako$ciowych nie wynika jednak, by szkolenia
dofinansowane z funduszy unijnych byty traktowane jako szkolenia zastepujace szkolenia wtasne
pracodawcy. Sa to raczej szkolenia uzupetniajace i poszerzajace szkolenia juz realizowane w firmach:
,Mamy platforme e-learningowa, tam sa zamieszczane testy, z proceséw, procedur, ktos odpowiada
na ten test, kolezanka z dziatu szkolen informuje potem przetozonego, jaki jest wynik testu, to ma by¢
narzedzie do rozwoju pracownika. (...) Mamy tez wewnetrzny system szkolenia pracownikéw dofi-
nansowany z unii, budzet min 300 tys. zt”’>. Warto jednak zwréci¢ uwage na to, ze z dofinansowania
z funduszy unijnych korzystato 3 na 8 ankietowanych podmiotéw, deklarujacych zerowe naktady na
szkolenia i zarazem realizacje szkolen. W przypadku przedziatu 1-10% nakfadéw inwestycyjnych na
120 pracodawcédw sktadajacych taka deklaracje —z funduszy unijnych korzystato tylko 9. W przypadku
grupy pracodawcéw ponoszacych najwyzsze naktady na szkolenia - na 14 z dofinansowania UE korzy-
stato trzech. Mozna przypuszczac, ze dla czesci firm znajdujacych sie w trudnej sytuacji finansowej
$rodki unijne byty jednym ze sposobow zapewnienia swoim pracownikom mozliwosci podnoszenia
kwalifikacji. Natomiast w przypadku, gdy firma inwestuje wtasne $rodki na szkolenia, potrzeba wy-
korzystania funduszy unijnych jest mniejsza, na co wptyw moze miec takze to, ze wydatkowanie
tych $rodkow podlega wtedy zewnetrznej kontroli i wiaze sie z dodatkowymi formalnosciami, ktére
sa postrzegane jako bardzo skomplikowane: ,Nie staramy sie o $rodki unijne na szkolenia, bo nie
ma u nas Zzadnego specjalisty, ktéry by to ogarnat, za duzo papierologii. Juz predzej Urzad Pracy”’®.

Wykres 40. Metody podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikow

Pracownik uczestniczy w dziataniach podnoszgcych
kwalifikacje zawodowe ZEWNETRZNYCH z wtasnego 19%
wyboru

Pracownik uczestniczyt w dziataniach podnoszacych
kwalifikacje zawodowe ZEWNETRZNYCH 63%
wskazanych przez firme / instytucje

Prowadzilismy szkolenia WEWNETRZNE w firmie/

0
instytucji R

PrzyuczaliSmy pracownika na danym stanowisku na

- 24%
biezaco

Zrédto: Na podstawie badari wtasnych PAPI z pracodawcami, n=273; odsetki nie sumuja sie do 100%
poniewaz respondent moégt wskazac wiecej niz jedna odpowiedz.

74. Pracodawca, Rzeszow.
75. Pracodawca, Stalowa Wola.
76.  Pracodawca, powiat nizanski.
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W $wietle przedstawionych wyzej danych nadal trudno moéwic¢ o sktonnosci pracodawcéw do
rezygnacji ze szkolenia pracownikéw. Zjawiskiem, ktére nie wystapito w poprzedniej fali badania,
jest jednak duza liczba pracodawcéw nieangazujacych w szkolenia wtasnych srodkéw, szczegolnie
w grupie podmiotéw prowadzacych dziatalno$¢ dochodowa.

Podnoszenie kwalifikacji psychospotecznych

Zdecydowanie rzadziej niz w przypadku umiejetnosci zawodowych/technicznych, pracownicy
sa szkoleni w zakresie umiejetnosci psychospotecznych. Wyniki w tym przypadku podobne sa do
tych z pierwszej fali badania, przy czym w obu kategoriach podmiotéw — prowadzacych dziatalnos¢
dochodowa i niedochodowa — zmniejszyty sie odsetki kierujacych pracownikéw na takie szkolenia.
W przypadku podmiotéw prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowa jest to 27% wskazan (wczesniej
33%), a w przypadku podmiotéw z obszaru dziatalnosci dochodowej - tylko 4,3% wskazan (wcze-
$niej 10%)77. Tak, jak poprzednio, szkolenia te wyraznie dominowaty w sektorze edukacji (29,9%
wskazan) i administracji publicznej (12,5%), ale odsetki pracodawcéow deklarujacych szkolenia tego
rodzaju takze i w tym przypadku sie zmniejszyty (w edukacji nieznacznie, natomiast w administracji
blisko o potowe).

Najpopularniejsza tematyka szkolen jest ogoélna kategoria ,Rozwdj osobisty” (45% wskazan;
wykres ponizej). Razem z tematyka zwiazana z budowaniem zespotu zdecydowanie dominuja one
wsrod innych tematéw. Zaobserwowano zmniejszenie sie zainteresowania szkoleniami z zakresu ne-
gocjacji, wspotpracy z klientem, walki ze stresem, organizacji czasu pracy, rozwiazywania konfliktow.
Zdecydowanie obnizyto sie zainteresowanie kursami jezykowymi.

Wykres 41. Tematy szkoleh umiejetnos$ci psychospotecznych

Szkolenia z zakresu sprzedazy, obstugi klienta 3%
Kursy jezykowe 8%
Autoprezentacja 9%
Wspétpraca z klientem 9%
Negocjacje 12%
Rozwigzywanie konfliktéw 23%

Szkolenia z zakresu dobrej organizacji pracy,

X 24%
dobrego gospodarowania czasem
Walka ze stresem 27%
Zarzadzanie w zespole, budowanie zespotu 39%

Szkolenia z rozwoju osobistego (komunikacja,
asertywnosc, etc.)

45%

Zrédto: Na podstawie badari wiasnych PAPI z pracodawcami, n=65, wielkosci >3%

77. Szczegotowe informacje o terminach realizacji fal badania z 2011 i 2012 roku znajduja sie w rozdziale 1 Wprowadzenie.
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6.3. Motywacje do podnoszenia kwalifikacji

W badaniu przyjeto hipoteze, ze o decyzjach kierowania pracownikéw na szkolenie przesadza
w znaczacej czesci przymus administracyjny. Pracodawcy kieruja pracownikéw na szkolenia dajace
uprawnienia lub odnawiajace dotychczasowe, szkolenia specjalistyczne, uzupetniajace wcze$niej
zdobyte umiejetnosci, podnoszace kwalifikacje statych pracownikéw. Konsekwencja tej hipotezy jest
nastepna, iz podnoszenie kwalifikacji pracownikow ma niewielkie przetozenie na lepsze osiaganie celéw
firmy/instytucji. Wynika¢ ma to z faktu, iz gtbwnym powodem kierowania pracownikéw na szkolenia
zawodowe jest konieczno$¢ pozyskania poswiadczenia kwalifikacji, a nie samo ich podniesienie.

Hipoteza ta potwierdzita sie, gdyz aktualizacja kwalifikacji wymieniana jest jako zdecydowanie
najczestszy powdd kierowania pracownika na szkolenia. Warto przy tej okazji zwroci¢ uwage, ze
motywacja: przepisy naktadaja ten obowiazek — wskazywana jest jako trzecia w kolejnosci. Kiero-
wanie pracownika na szkolenie motywowane checia podniesienia jego kwalifikacji jest wymieniane
w drugiej kolejnosci, ale liczba wskazan w tym przypadku jest o 1/3 mniejsza niz w przypadku moty-
wacji wymienianej na pierwszym miejscu. Przy czym aktualizacja kwalifikacji moze by¢ utozsamiana
z podniesieniem kwalifikacji pracownika.

Wykres 42. Gtéwne powody kierowania pracownika na szkolenie

Bo s3 bezptatne (korzystamy z okazji) 9%

Wymiana doswiadczen z pracownikami innych

0,
podmiotéw S

Podniesienie satysfakcji pracownika 10%

Przekwalifikowanie pracownika, poszerzenie

0
kwalifikacji pracownika )

Che¢ podniesienie jakosci pracy i

P, 22%
Swiadczonych ustug

Przepisy naktadajg ten obowigzek 30%

Che¢ podniesienia kwalifikacji pracownika 48%

Aktualizacja kwalifikacji 75%

Zrédto: Na podstawie badari wlasnych PAPI z pracodawcami, n=256, wielkosci > 3%

Przedmiotem badania poprzedniej fali byta tez komplementarnos$¢ badz sprzeczno$¢ motywagji
pracodawcow i pracownikéw. Przyjeto zatozenie, ze motywacje pracownikoéw sprzeczne z motywa-
cjami pracodawcéw moga stanowic zrédto barier w rozwoju firmy/instytucji, natomiast motywacje
zgodne moga rozwojowi sprzyjac.

Motywacje pracownikow przeanalizowano wg kategorii ptci, wieku i dtugosci stazu pracy. Aktu-
alizacja kwalifikacji zaréwno dla kobiet, jak i dla mezczyzn stanowi jedna z wazniejszych motywacji
do podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Podobnie jest ze wzbogaceniem wiedzy teoretycznej.
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Kobiety podaja zdecydowanie wiecej powoddéw do uczestniczenia w szkoleniach niz mezczyzni. Te
powody to: poprawa witasnej pozycji na rynku pracy, poprawa jakosci pracy wiasnej, podniesienie
jakosci wspotpracy z innymi, podniesienie satysfakcji z pracy, awans. Generalnie mozna powiedzie¢,
ze kobiety zdecydowanie czesciej wymieniaja powody zwiazane z rozwojem osobistym i rozwojem
zawodowym, natomiast mezczyzni wskazuja wyrazniej na formalne wymagania zwiazane z wyko-
nywaniem zawodu. MezczyZni sa tym samym duzo blizsi w swoich motywacjach pracodawcom.
Kobiety wskazuja tez wiecej powodow do szkolenia sie, przez co mozna je uznac za pracownikow
o bardziej pozytywnym nastawieniu do kwestii rozwoju zawodowego. W ich przypadku bowiem
o decyzji o podnoszeniu kwalifikacji decyduje nie tylko przymus formalno-prawny, zwiazany z wy-
konywanym zawodem, ale i motywacje osobiste.

Wykres 43. Motywacje kobiet i mezczyzn do podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Mezczyzni M Kobiety

N . 9.1%

Polecenie stuzbowe (szef Mi Kazal)  E— 59.1%

' . 6.1%

QK52 MOy W A e 68.4%

Zwigkszenie stabilnosci i bezpieczeristwa pracy (ze nie zostanie 5.1%
zwolniony) s 122.2%
Awans 1.0%

- 80.0%

) . e 4.0%
WK SZeni KO 2y ST N O Y O e 55.6%

Lo " . 5.1%
Podniesienie Sty sfake]i 2 Pracy, Sam OOz e e 81.5%

o . ) 7.1%
P oINS i oK Ol WS DTy 2 NNy M S 74.1%

e T

Poprawa pozycji na rynku pracy (szansa na tatwiejsze znalezienie 15.2%
pracy w przysztosci, z nowymi kompetencjami) A —— 55.9%

Wzbogacenie wiedzy teoretyczne] | 55456?0 %

32.3%

Zdobycie certyfikatu, zaswiadczenia, ,papieru e I 59.5%

RN 63.6%
Aktualizac]a kel s 61.1%

Zrédto: Na podstawie badan wilasnych PAPI z pracownikami, n kobiet=172, n mezczyzn = 99

Brak jest znaczacych r6znic w motywacjach do podnoszenia kwalifikacji ze wzgledu na wiek:
aktualizacja kwalifikacji jest najczestszym powodem podejmowania szkolenia. Powéd ten wskazy-
wany jest nieco rzadziej przez pracownikéw najmtodszych, ale moze to wynika¢ z faktu, ze zdoby-
wali swoje kwalifikacje stosunkowo niedawno i nie musza ich aktualizowac. Pracownicy najmtodsi
wskazuja czesto na szkolenie, jako sposob uzyskania wiekszego poczucia bezpieczenstwa na rynku
pracy. Koresponduje to ze stwierdzonym w badaniach jako$ciowych dazeniem mtodych ludzi,
konczacych szkoty zawodowe i technika, do zdobywania dodatkowych uprawnier - $cisle lub tylko
w pewnym stopniu powiazanych z zawodem, w ktérym sie ksztatca (np. technik mechanik moze
dodatkowo starac sie o uprawnienia spawacza). Podobnie postepuja osoby bezrobotne: ,W ofertach
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pracy niesubsydiowanych czesto wymagane sa jakies dodatkowe umiejetnosci, jakies kursy, prawo
jazdy, itd. Juz obserwujemy bezrobotnych, ktérzy chca zrobi¢ kazdy kurs, bo w tym, czy tamtym to
moze sie przydac”’s.

WyraZznie czesciej niz pozostate grupy (73,1% wskazan) aktualizacje kwalifikacji jako powéd
szkolenia wymieniaja pracownicy o stazu 3-5 lat, co moze wskazywac na to, ze taki jest przecietny
cykl dezaktualizacji wiedzy. Kwestia ta jednak zalezy w duzym stopniu od zawodu i stanowiska pracy.

6.4. Ocena dostepnej oferty szkoleniowej

W badaniu wysunieto hipoteze o przewadze szkolen o niskiej jakosci w zwiazku z duzym popytem
na rynku. Réwniez i w tej fali badania hipoteza nie potwierdzita sie.

W wywiadach pogtebionych nie wyrazano negatywnych ocen szkolen dla oséb pracujacych. Fir-
my czesto korzystaja z korporacyjnych lub branzowych systemoéw szkolenia. W niektorych branzach
(np. lotnictwo, informatyka, produkcja z obszaréw wysokich technologii) firmy szkolace musza byc¢
certyfikowane, co z reguty jest dodatkowym czynnikiem jakosci: ,Szkolenia organizowane przez
centrale w Warszawie, szkola firmy zewnetrzne, szkolenia wyjazdowe, kilkudniowe, zakoriczenie
certyfikatami europejskimi i krajowymi”’®; ,Pracownicy wysytani sa na szkolenia branzowe, dotycza-
ce systemoéw danego producenta czy dystrybutora. Szkolenia takie sa organizowane w Warszawie,
Poznaniu, pod Londynem, w Monachium”®. Wysoko oceniane sa takze systemy szkolenia w opiece
zdrowotnej i edukacji. Tylko co setny pracodawca objety badaniem ilosciowym wskazat niska jako$c¢
szkolen jako bariere w podnoszeniu kwalifikacji pracownikéw. W przypadku ksztattowania umiejet-
nosci psychospotecznych uzyskano podobno wynik.

Zdecydowanie nizej oceniana jest jakos¢ oferty szkolen dla bezrobotnych. Dotyczy to zwtaszcza
szkolerr grupowych, Klubéw Pracy i innych form aktywizacji. W mniejszym stopniu odnosi sie do
szkolen realizowanych na zamowienie firm: ,W tej chwili sa to najczesciej szkolenia indywidualne
i one sa efektywne. Po prostu tu jest deklaracja pracodawcy, ze po danym szkoleniu zostanie zatrud-
niony. Sa réwniez szkolenia grupowe, w ktérych efektywnos¢ nie jest tak wysoka. Szkolenia grupowe
sa przeprowadzane na podstawie analizy zapotrzebowania, ankietowania, rozméw z pracodawcami.
Sa to szkolenia typu operator koparko-fadowarki, spawacz, prawo jazdy E do C. Generalnie sa to
szkolenia zwiazane z jakims tam certyfikatem, ktory jest na rynku potrzebny”®'; ,Szkolenia, ktére maja
na celu aktywizacje, to sa z reguty wyrzucone pieniadze. Przychodza uczestnicy, ktérzy wybrzydzaja,
ze na innym szkoleniu byt catering w restauracji, a tu sa plastikowe sztucce. Przez takie szkolenia
tworzy sie kategoria zawodowych bezrobotnych”®,

Jako bardzo ciekawa odnotowa¢ nalezy inicjatywe Inkubatora Technologicznego w Stalowej
Woli: ,W inkubatorze w Stalowej Woli nie tyle jak w normalnym oferuja pomieszczenia, ale zakupili
maszyny z wysokiej potki, na ktére mniejszych firm nie stac. I te firmy przychodza ze swoimi rze-
czami, robia je na tych maszynach. Odbiorcy potrzebuja czasem tak matych ilosci, wiec nie optaca
im sie kupowac maszyn. | tak sie wszyscy ukfadaja, ze jedna maszyna pracuje dla wielu firm. Robia
tez szkolenia dla pracownikéw firm, ktérzy planuja takie maszyny kupi¢. Firma taka w momencie
zakupu ma juz przygotowana kadre”®3,

Opinie pracownikéw o jakosci oferty szkoleniowej odpowiadaja opiniom pracodawcéw. 78,4%
pracownikdw nie skarzy sie na dostepnos$c szkolen. 77% nie odczuwa wiekszych trudno$ci w do-
stepie do szkolen osobistych. 70,1% uwaza, ze dostepne szkolenia zawodowe prowadzone sa na

78.  Przedstawiciel PUP 12.

79.  Pracownik 3.

80. Pracodawca 1.

81. Przedstawiciel PUP 11.

82. Przedstawiciel innych stuzb zatrudnienia 7.
83. Przedstawiciel IOB 2.
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wysokim poziomie. W przypadku szkolern umiejetnosci psychospotecznych opinie taka wyrazito
63,6% ankietowanych.

6.5. Podsumowanie

Ta fala badania przyniosta potwierdzenie hipotezy o wadze czynnika ekonomicznego jako desty-
mulanty podnoszenia kwalifikacji zawodowych w firmach/instytucjach. Zaobserwowano zmniejszanie
sie liczby pracodawcéw deklarujacych szkolenie pracownikéw. Zmiana ta dotyczy przede wszystkim
podmiotow prowadzacych dziatalnos¢ dochodowa, czyli tych, ktére szybciej reaguja na ograniczenia
koniunkturalne.

Naktady na szkolenia — tak zrealizowane, jak i planowane - nie ulegty i w opinii pracodawcéw nie
powinny ulec zmianie. Brak zmiany naktadéw oznacza jednak stopniowa redukcje liczby szkolonych
pracownikéw z uwagi na wzrost cen, co widoczne jest w tej fali badania.

Wyrazny jest podziat na podmioty przeznaczajace cze$¢ swego budzetu na szkolenia i podmioty
nieponoszace tego typu naktadow. Firmy wieksze z reguty posiadaja budzety i systemy szkolenia
wewnetrznego. Firmy mniejsze nastawione sa raczej na pozyskanie z rynku pracownika uformowa-
nego w taki sposéb, by mégt on od razu albo po niewielkim przeszkoleniu podjac sie obowiazkow
zwiazanych z danym stanowiskiem pracy. Generalnie, wazna role odgrywaja szkolenia zewnetrzne.
Duzy popyt na rynku nie powoduje jednak obnizania sie jakosci szkolen. Wiekszos$¢ ankietowanych
— tak pracodawcéw, jak i pracownikow — jest zadowolona z jako$ci szkolen dostepnych na rynku.

Potwierdzita sie natomiast hipoteza, ze jedna z gtéwnych przestanek szkolenia pracownikow sa
wymogi formalno-prawne. Czynniki zwiazane z wptywem szkolenia na jakos$¢ pracy firmy/instytucji
nie sa postrzegane jako mniej wazne, ale wymieniane w dalszej kolejnosci. Dla ankietowanych
mezczyzn wymogi formalno-prawne sa gtbwnym powodem podnoszenia kwalifikacji zawodowych.
Kobiety natomiast zdecydowanie czeséciej wskazuja - obok potrzeb zwiazanych z koniecznoscia ak-
tualizacji i certyfikacji kwalifikacji — takze na potrzeby z obszaru rozwoju osobistego i zawodowego.
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7. Ukazanie struktury zatrudnienia z uwzglednieniem pici, a takze
zidentyfikowanie wystepujacych nierownosci i ich przyczyn

7.1. Wstep

Zaréwno dane GUS (BDL), jak i wyniki badania z roku 2011 wskazaty, iz kobiety zajmowaty
gorsza niz mezczyzni pozycje na rynku pracy w wojewodztwie podkarpackim: wiekszy odsetek
kobiet niz mezczyzn byt bierny zawodowo, kobiety stanowity tez wieksza grupe wséréd dtugotrwale
bezrobotnych, w kazdej grupie wiekowej wskaznik zatrudnienia kobiet byt nizszy niz mezczyzn.
Wyniki badan jako$ciowych potwierdzity, ze kobietom trudniej jest znalez¢ prace. Zatrudnianie
kobiet byto postrzegane przez pracodawcow jako obciazone wyzszym ryzykiem porzucenia pracy,
przede wszystkim ze wzgledu na ciaze i opieke nad dzie¢mi. Rownocze$nie wiekszo$¢ pracodawcow,
a takze spora czes$¢ przedstawicieli instytucji rynku pracy, nie postrzegata dyskryminacji kobiet na
rynku pracy jako szczegélnie istotnej kwestii. Z uwagi na mentalno$¢ wiekszosci uczestnikow rynku
pracy stwierdzono, iz w wojewddztwie podkarpackim wystepuje zjawisko dyskryminacji ukrytej.

W badanych podmiotach wéréd pracownikéw zatrudnionych na umowe o prace (na czas okre$lo-
ny i nieokre$lony) przewazali mezczyzni. Pod wzgledem liczby pracownikow kobiety dominowaty
w instytucjach o dziatalno$ci niedochodowej. Sektorem najbardziej sfeminizowanym byt sektor
P — Edukacja. Kobiety przewazaty réwniez w sekcjach Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
oraz O — Administracja publiczna. Sekcje, w ktérych wystepowat najnizszy odsetek kobiet, to F —
Budownictwo, a takze H — Transport i gospodarka magazynowa.

W 2011 r. w wojewddztwie podkarpackim kobiety stanowity ogotem zaledwie 31% najwyzszej
kadry, co oznacza, ze najwyzsze stanowiska byly zdominowane przez mezczyzn i w tym miejscu
struktura zatrudnienia ze wzgledu na pte¢ charakteryzowata sie najbardziej nierownym rozktadem.
Generalnie kobiety dominowaty jako pracownicy administracyjno-biurowi oraz jako pracownicy
merytoryczni (stanowiac 59% i 60% ogo6tu pracownikéw na tych stanowiskach).

Do zbadania wystepujacych nieréwnosci i ich przyczyn wykorzystano metodologie mierzenia
wskaznika gender index®4. Najwiecej praktyk dyskryminacyjnych u pracodawcow zidentyfikowano
w obszarze rekrutacji — pracodawcom zdarzato sie wypytywac kandydatow na pracownikéw (zwilaszcza
kobiety) o ich dyspozycyjnos¢, stan cywilny, liczbe dzieci, a niekiedy nawet o plany prokreacyjne.
Wsréd pracodawcéw najwieksze znaczenie podczas przyjmowania do pracy miaty kryteria: wieku,
nastepnie ptci; z tego wzgledu w Il fali badania przeprowadzono pogtebione analizy nie tylko pod
katem dyskryminacji ze wzgledu na ptec, ale réwniez ze wzgledu na wiek.

Nie zidentyfikowano znaczacych nieréwnosci w dostepie kobiet do szkolen i awansow ani w kwestii
zwolnien czy molestowania seksualnego. Nierownosci wystapity za to w poziomie wynagrodzenia
kobiet i mezczyzn (mezczyzni zatrudnieni na podobnych stanowiskach, co kobiety, zarabiali od nich
wiecej). Stwierdzono, iz obszarem mogacym przyczyniac sie do powstawania nieréwnosci sa mate
mozliwosci taczenia obowiazkéow zawodowych z zyciem prywatnym.

84. Projekt ,Gender Index” byt realizowany przez partnerstwo zarzadzane przez UNDP — Program Narodoéw Zjednoczonych ds. Rozwoju
w ramach drugiej rundy Inicjatywy Wspdlnotowej EQUAL i finansowany ze $rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego. Projekt ten wpisu-
je sie w polityke i dziatania ONZ na rzecz rownych szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Opracowany w ramach projektu wskaznik gender
index to pierwsze w Polsce narzedzie, ktére bada w skali mikro (z perspektywy miejsca pracy) obszary nieréwnego traktowania ze wzgledu
na ptec¢ i stuzy monitorowaniu miejsca pracy w zakresie rownosci szans. Nastepujace obszary sa analizowane pod katem wystepowania
nieréwnosci: rekrutacja pracownikéw, dostep do awanséw, ochrona przed zwolnieniem, dostep do szkolen, wynagrodzenia, ochrona przed
molestowaniem seksualnym i mobbingiem oraz mozliwo$c¢ faczenia obowiazkéw zawodowych z zyciem prywatnym; Publikacja Gender Index
— Monitorowanie réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy. Elektroniczna wersja publikacji dostepna na stronie: http://www.equal.org.pl/
download/produktAttachments/org520g2srodek.pdf.
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7.2. Diagnoza sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku pracy w wojewodztwie
podkarpackim

Wedtug danych rocznych GUS (BDL) w wojewodztwie podkarpackim w 2010 r.2° byto 466 tys. pra-
cujacych mezczyzn oraz 391 tys. kobiet. Liczba pracujacych kobiet byta mniejsza od liczby mezczyzn,
mimo iz dane demograficzne wskazuja na przewage liczebnosci kobiet (51%). Wiekszo$¢ kobiet pracowata
w sektorze ustugowym (63%), 1/4 w sektorze rolniczym i 13% w sektorze przemystowym. Wérod mez-
czyzn najwiekszy odsetek (41%) pracowat w sektorach przemystowym oraz ustugowym (39%). Co piaty
mezczyzna byt aktywny zawodowo w sektorze rolniczym. W liczbach bezwzglednych widaé, ze liczba
kobiet i mezczyzn pracujacych w sektorze rolniczym jest podobna, wystepuje za$ znaczna przewaga
mezczyzn w sektorze przemystowym (192 tys. mezczyzn do 51 tys. kobiet) i przewaga kobiet, aczkolwiek
mniejsza, w sektorze ustugowym (245 tys. kobiet vs 179 tys. mezczyzn) (GUS, BDL).

Oproécz ptci warto uwzgledni¢ w strukturze zatrudnienia kryterium wieku. Najwyzszym wskaznikiem
zatrudnienia charakteryzuja sie mezczyzni w wieku od 25 do 54 lat (77% z nich jest zatrudnionych;
odsetek ten od 2008 roku nieznacznie sie zmniejszyt). Nastepnie sg kobiety w tej samej kategorii
wiekowej — ich wskaznik zatrudnienia oscyluje wokot 70%.

Na wykresie 44 mozna dostrzec tendencje zwyzkowa zaréwno dla kobiet, jak i mezczyzn w wieku
tzw. przedemerytalnym — ich wskazniki zatrudnienia w ciagu ostatnich 3 lat zwiekszyty sie: o 4 p.p.
w przypadku mezczyzn i prawie o 13 p.p. u kobiet. Wida¢, ze wskazniki zatrudnienia sa réwniez w tej
grupie wiekowej wyzsze dla mezczyzn, ale ujawnia sie takze znaczacy wzrost wskaznika zatrudnienia
u kobiet w wieku od 55 do 64 lat. Nalezy go taczy¢ ze zniesieniem mozliwo$ci nabywania uprawnien do
wczesdniejszych emerytur z koncem roku 2008 i wprowadzeniem znacznie bardziej restrykcyjnego systemu
emerytur pomostowych. Zniesienie mozliwosci nabywania uprawniers od 2009 roku sprawito, ze osoby
uprawnione do wcze$niejszej emerytury w roku 2008, skorzystaty z tej mozliwosci — w latach 2008-2009
w Polsce az 264 tysiace mezczyzn i 205 tysiecy kobiet w wieku ponizej wieku emerytalnego przeszto na
emeryture. Jednak w roku 2010 naptywy do systemu emerytalnego byty duzo nizsze (tacznie 92 tysiace
0s6b), a aktywno$¢ zawodowa i zatrudnienie osob po 50 roku zycia konsekwentnie rosty. Jednoczesnie
poprawa wskaznikow rynku pracy oséb starszych dotyczyta w wiekszym stopniu kobiet niz mezczyzn
(59% catego wzrostu zatrudnienia osob po 50 roku zycia przypadto na kobiety)®. Widac¢ wiec, ze wzrost
wskaznika zatrudnienia kobiet po 55 roku zycia na Podkarpaciu wynika z ogélnopolskich tendencji.

Wykres 44. Wskaznik zatrudnienia wedtug grup wieku i plci w wojewddztwie podkarpackim
w | kwartale w latach 2008-2012 (%)
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie GUS, BDL

85.  Brak nowszych danych rocznych niz za rok 2010 r.
86. P. Lewandowski, Jakie skutki dla rynku pracy przyniosto zniesienie wczesniejszych emerytur?, Instytut Badan Strukturalnych (artykut
dostepny na stronie: http://www.ekonomia24.pl/artykul/879690.html).
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Najnizsze wskazniki zatrudnienia dotyczq mtodych ludzi, w dodatku charakteryzuja sie tendencja
spadkowa — w wieku 15-24: 23% zatrudnionych mezczyzn (spadek o 2 p.p. w poréwnaniu z rokiem
ubiegtym) i 10% kobiet (spadek o 4 p.p.). Wyttumaczeniem tych liczb jest z jednej strony z pewnoscia
wieksza aktywnos¢ edukacyjna mtodziezy — mtodzi ludzie w coraz wiekszym stopniu decyduja sie
na podjecie studiéw wyzszych, przez co opéznia sie moment ich wejscia na rynek pracy. Z drugiej
jednak strony, o czym bedzie dalej mowa w tym podrozdziale, sytuacja na rynku pracy staje sie
coraz trudniejsza, a mtodzi znajduja sie czesto w szczegolnie niekorzystnym potozeniu — brakuje
im praktyki i w zwiazku z tym maja problemy ze znalezieniem pracy, gdyz pracodawcy poszukuja
przede wszystkim pracownikéw z do§wiadczeniem zawodowym?”.

Wedtug danych WUP, na koniec maja 2012 roku®® na terenie wojewo6dztwa podkarpackiego byto
zarejestrowanych 141 996 bezrobotnych, w tym 73 611 kobiet, co stanowito 51,8% ogétu bezrobot-
nych. Wedtug danych GUS, w | kwartale 2012 roku stopa bezrobocia osiagneta 14,6%, zwiekszajac
sie 0 2,5 p.p. w poréwnaniu do | kwartatu 2011 r., nieznacznie wzrosta tez stopa bezrobocia wsrod
mezczyzn. Poréwnujac dane dla wojewddztwa podkarpackiego z danymi ogélnokrajowymi, zauwa-
Zamy, ze w ciagu minionego roku w wiekszym stopniu wzrost odsetek bezrobotnych kobiet w woje-
woédztwie podkarpackim niz ogétem w Polsce. W Polsce nastapit bowiem wzrost stopy bezrobocia
kobiet zaledwie 0 0,8 p.p.

Wykres 45. Stopa bezrobocia wedtug pici w Polsce i na Podkarpaciu w | kwartale
w latach 2008-2012
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie GUS, BDL

Ponadto na koniec 2011 r. w wojewddztwie podkarpackim kobiety stanowity 59% oséb dtugo-
trwale bezrobotnych, czyli pozostajacych bez pracy od ponad 12 miesiecy (wyliczenia wtasne na
podstawie GUS, BDL).

Kobiety nadal zajmuja gorsza niz mezczyzni pozycje na rynku pracy. W kazdej grupie wiekowej
wskaznik zatrudnienia kobiet jest nizszy niz w przypadku mezczyzn. Ponadto mezczyzni przewa-
Zaja w najsilniejszym sektorze gospodarki Podkarpacia, ktory jest jednoczes$nie oceniany jako jeden
z najbardziej stabilnych, tj. w przemysle. Znaczace wydaje sie réwniez to, ze stopa bezrobocia jest
wyzsza wéréd kobiet niz wéréd mezczyzn oraz ze kobiety dominuja wéréd oséb dtugotrwale bez-
robotnych. Dodatkowo nalezy zauwazy¢, na co wskazuja wyniki badan jakosciowych, ze de facto
odsetek bezrobotnych kobiet jest jeszcze wiekszy, gdyz nie wszystkie kobiety znajduja sie w rejestrze
bezrobotnych: ,czes¢ kobiet w ogodle sie nie rejestruje na zasadzie: wychowuja dzieci i tak nie péjda
do pracy. Mezczyzna albo idzie do pracy, albo sie rejestruje. Dlatego powiedziatabym, ze ten problem
u kobiet istnieje, jest tylko bardziej ukryty. No i zdecydowanie mniej jest ofert [pracy] dla kobiet”®.
Warto zwrécic¢ uwage, iz zdaniem rozmowcy, gorsza sytuacja kobiet na rynku pracy czesto nie rzuca
sie w oczy, jest problemem ukrytym. W poprzedniej fali badania wysunieto teze, ze w przypadku

87. Wiecej w rozdziale Ukazanie wizerunku absolwentéw szkét zawodowych, Srednich i wyzszych w opinii pracodawcéw.
88. WUP, Informacja o stanie i strukturze bezrobocia w wojewodztwie podkarpackim w maju 2012 r.
89. Przedstawiciel PUP 11.



wojewodztwa podkarpackiego mamy do czynienia z ukryta dyskryminacja ze wzgledu na pte¢. Wyniki
badan pokazaty, ze co prawda mozna byto wskazaé praktyki dyskryminacyjne, jednak wiekszo$¢ roz-
mowcow — pracodawcow, pracownikow oraz przedstawicieli instytucji rynku pracy — uznawata kwestie
nieréwnosci na rynku pracy za nieistotne, co zostato zinterpretowane jako przynajmniej czesciowa
akceptacja zachowan dyskryminacyjnych. W 1l fali badania wiecej padto gloséw odnotowujacych
r6znego rodzaju nierébwnosci — ze wzgledu na ptec, ale i na wiek, co wskazywatoby, ze swiadomosc
tego problemu powoli sie zwieksza (nastapi do tego odwotanie w kolejnych podrozdziatach).

7.3. Analiza struktury zatrudnienia w badanych podmiotach z uwzglednieniem pici

Wyniki badania ilosciowego zaréwno wérod pracodawcow, jak i pracownikéw, wskazuja, ze podob-
nie jak w zesztym roku kobiety sa czesciej zatrudnione na umowe o prace (86% badanych kobiet i 85%
mezczyzn ma umowe na czas nieokre$lony). Ponownie zatem zostata odrzucona hipoteza zakfadajaca, ze
w celu zminimalizowania ryzyka absencji kobiety w pracy wynikajacej z opieki nad dzieckiem pracodawcy
beda chetniej zatrudniac kobiety na umowy cywilnoprawne niz na umowy o prace.

Biorac pod uwage wiek, widac, ze na umowe o prace na czas nieokreslony sa zatrudnieni znacznie
czesciej ludzie starsi — wsrod ludzi mtodych w wieku od 20 do 24 lat w oparciu o taka forme pracuje
zaledwie potowa pracownikéw — 52%, w przedziale wiekowym 25-34 jest to juz 74% i dochodzi
do 84% w przedziale wiekowym 55-64. Mozna to oceni¢ jako dyskryminacje ludzi mtodych —
w wywiadach zwracano uwage, ze ten temat jest czesto poruszany przez media, w konteksécie tzw.
,umow $mieciowych”.

Wykres 46. Formy zatrudnienia pracownikéow w podziale na wiek

= Umowa o prace na czas

65 lat i wiecej | NAOINNN 40% 0% nieokreslony
Umowa o prace na czas
5564 lare S 555 a%  okreslony
State umowy zlecenia lub o

sssalat I 5% 5 i

State umowy zlecenia lub o
dzieto

35-44iata T 0% 6%3%

Okresowe umowy zlecenia

1% lub o dzieto
0

2 ‘
2534kt I 5% T, Swiadcracy prace na

zasadzie samozatrudnienia

02000 IENNSE 3% [68 6% 2% Umowanacasprobny

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wéréd pracownikéw, n = 1107; réznice istotne statystycznie

Podobnie jak w | fali badania najbardziej sfeminizowana sekcja jest sekcja P — Edukacja (77%
kobiet wsrod statych pracownikéw). Kobiety dominuja réwniez w sekcjach: | — Dziatalno$¢ zwiazana
z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi oraz Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
(stanowiac po 73%), a takze O — Administracja publiczna (66%) i R — Dziatalno$¢ zwiazana z kultura,
rozrywka i rekreacja (58%). Szczegdlnie poglebita sie feminizacja sekcji O — kobiety stanowity tam
61% zatrudnionych na umowe o prace w 2011 r., a 66% w obecnym.

Sekcje, w ktérych istnieje najnizszy odsetek kobiet, to — podobnie jak w | fali badania® — H —
Transport i gospodarka magazynowa (kobiety stanowia zaledwie 12% statych pracownikéw, a odsetek

90. Szczegotowe informacje o terminach realizacji fal badania z 2011 i 2012 roku znajduja sie w rozdziale 1 Wprowadzenie.
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ten zmalat w poréwnaniu z zesztym rokiem o 4 p.p.), F — Budownictwo (13%), C — Przetworstwo
przemystowe (28%).

Wykres 47. Odsetek kobiet wsrod stalych pracownikow®' w podziale na sekcje

Sekcja P - Edukacja (n=147) 77%
Sekcja | - Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami
. S 73%
gastronomicznymi (n=13)
Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (n=25) 73%
Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa;
66%

obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne (n=24)
Sekcja R - Dziatalnos¢ zwigzana z kultura, rozrywka i rekreacja
(n=16)
Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw
samochodowych, wtaczajac motocykle (n=89)

58%
51%
Sekcja C - Przetwoérstwo przemystowe (n=100) 28%

Sekcja F - Budownictwo (n=35) 13%

Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa (n=12) 12%

Zrédto: Badanie wlasne PAPI wiréd pracodawcéw; podano odsetki dla sekcji, dla ktérych liczba
wypetnionych kwestionariuszy n > 10

Podobnie jak w poprzedniej fali badania wsréd pracujacych kobiet najwiekszy odsetek (40%) stanowia
kobiety zajmujace stanowiska wykonawcze/merytoryczne; 27% kobiet pracuje jako wykwalifikowani
pracownicy produkcyjni, nieco mniejszy odsetek (18%) zajmuje stanowiska administracyjno-biurowe.
8% kobiet odnajduje sie rowniez w roli niewykwalifikowanych pracownikow produkcyjnych. 3% zaj-
muje stanowiska $redniego i 2% — wyzszego szczebla, za$ zaledwie 1% zasiada w najwyzszej kadrze.

Wykres 48. Proporcje kobiet na poszczegolnych stanowiskach wsréd ogotu kobiet

1%1 2% 20
3% = Najwyzsza kadra zarzadzajaca, prezesi,
8% wiasciciele
Wyzsze stanowiska kierownicze,
dyrektorzy
Srednie stanowiska kierownicze,
27% menadzerowie
Pracownicy wykonawczy/ merytoryczni,
40% specjalisci
Pracownicy administracyjno-biurowi

Wykwalifikowani pracownicy
produkcyjni
Niewykwalifikowani pracownicy
produkcyjni

18%

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wiréd pracodawcéw, n = 500

91.  Zatrudnionych na umowe o prace na czas nieokreslony, jak i okreslony.
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Kobiety stanowia ogétem zaledwie 32% najwyzszej kadry (w | fali badania 31%)%?, co oznacza,
Ze najwyzsze stanowiska sa zdominowane przez mezczyzn i w tym miejscu, przy uwzglednieniu
kryterium pfci, struktura zatrudnienia charakteryzuje sie najbardziej nierownym rozktadem sugeru-
jacym dyskryminacje ze wzgledu na pte¢ (wykres ponizej). Jest to sytuacja typowa na poziomie nie
tylko krajowym, ale i globalnym: pomiedzy stanowiskami $redniego i wyzszego szczebla mamy do
czynienia ze zjawiskiem szklanego sufitu (ang. glass ceiling). Szklany sufit to inaczej niewidzialna
bariera, ktéra oddzielajac kobiety od najwyzszych szczebli kariery, uniemozliwia im awansowanie na
sam szczyt. Wyrazenie to symbolizuje widoczno$¢ awansu przy jednoczesnej jego nieosiagalnosci.
Jest to zjawisko widoczne w skali nie tylko wojewddztwa, ale catej Polski®.

Ponadto do wyttumaczenia nierébwnosci na rynku pracy warto przywotac termin tokenizm opisu-
jacy sytuacje, w ktorej obecno$¢ nielicznych kobiet w grupach lub na stanowiskach zdominowanych
przez mezczyzn daje btedne ztudzenie istniejacej réwnosci ptci, a tym samym ,zwalnia” grupe
z odpowiedzialno$ci za rewizje swoich dyskryminujacych postaw i zachowan®. Moze to w duzej
mierze wyjasnia¢, dlaczego uznaje sie, ze dyskryminacji nie ma przy ewidentnej dysproporcji kobiet
i mezczyzn (na niekorzy$¢ kobiet) na stanowiskach kierowniczych i w sekcjach lepiej ptatnych.

Mimo ze wsréd najwyzszej kadry kobiety stanowia mniej niz 1/3, na wyzszych stanowiskach
kierowniczych kobiet jest juz wiecej — stanowia one 51% tej grupy pracownikdw. Z ponizszego wy-
kresu wynika réwniez, ze kobiety dominujq wéréd pracownikéw administracyjno-biurowych (3 na 4
pracownikow to kobieta) oraz wéréd pracownikow wykonawczych (68% kobiet).

Wykres 49. Udzial kobiet wséréd pracownikow na poszczegolnych stanowiskach

Najwyzsza kadra zarzadzajgca, prezesi, wtasciciele 32%
Wyizsze stanowiska kierownicze, dyrektorzy 51%
Srednie stanowiska kierownicze, menadzerowie 31%
Pracownicy wykonawczy/ merytoryczni, specjalisci 67%
Pracownicy administracyjno-biurowi 75%
Wykwalifikowani pracownicy produkcyjni 29%
Niewykwalifikowani pracownicy produkcyjni 29%

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wiréd pracodawcéw, n = 500

Kobiety maja znacznie wiekszy udziat wsréd pracownikow na wszystkich stanowiskach w insty-
tucjach o dziatalnosci niedochodowej. W tym roku réwniez w obrebie najwyzszej kadry, przy czym
w zesztym roku tam stanowity niecata potowe (47%), a obecnie juz stanowia 61%. CzeSciowym
wyttumaczeniem tego faktu jest to, ze ogdlnie wzrost odsetek kobiet w instytucjach o prowadzacych
dziatalno$¢ niedochodowa (z 69% do 73%). Poza tym wywiady wskazuja, ze tego typu podmioty moga
by¢ bardziej sprzyjajacym srodowiskiem dla rozwoju zawodowego kobiet. W przypadku podmiotéw
prowadzacych dziatalno$¢ dochodowa kobiety stanowia 32% ogétu zatrudnionych. Analiza zajmo-
wanych przez nie stanowisk pokazuje, ze stanowia one mniejszo$¢ wéréd pracownikow najwyzszego
i najnizszego szczebla, a przewazaja na stanowiskach administracyjno-biurowych.

92. Tak nieznaczna r6znica (1 p.p.) moze wynikac ze zmiany liczebno$ci préby badawczej w poréwnaniu z poprzednia fala badania.
93.  Por. T. Kupczyk, Kobiety w zarzadzaniu i czynniki ich sukceséw, Wyzsza Szkota Handlowa, Wroctaw 2009.
94. Tamze.

114



Wykres 50. Udzial kobiet wséréd pracownikow na poszczegolnych stanowiskach
w zaleznosci od typu podmiotu

I—— 27%

Najwyzsza kadra zarzadzajaca, prezesi, wtasciciele o 61%
%
N . . . I—— 33%
Wyzsze stanowiska kierownicze, dyrektorzy . 65%
%
’ . . . ) . . I 25%
Srednie stanowiska kierownicze, menadzerowie e 55%
b
. . L, I 51%
Pracownicy wykonawczy/ merytoryczni, specjalisci = 74%
%
. . . . . 70%
Pracownicy administracyjno-biurowi 79%
75%
- . . .. — 26%
Wykwalifikowani pracownicy produkcyjni e 68%
3
. e . . .. I 25%
Niewykwalifikowani pracownicy produkcyjni - 68%
%
m Dziatalno$¢ dochodowa Dziatalnos¢ niedochodowa Ogotem

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wiréd pracodawcéw, n = 500

W zwiazku z przytoczonymi powyzej danymi identyfikacja nieréwnosci wymaga przede wszystkim
przyjrzenia sie proporcjom ptci na stanowiskach kierowniczych. Jak wskazata wczesniejsza analiza,
ogotem kobiety zajmuja zaledwie 32% stanowisk najwyzszej kadry, ale juz potowe wyzszych stano-
wisk kierowniczych. Jednocze$nie mozna dostrzec znaczne réznice w zaleznosci od sekcji — sekcje
uporzadkowane wedtug odsetka kobiet wéréd pracownikéw najwyzszej kadry prezentuje wykres 51.
Najwiekszy odsetek kobiet na stanowiskach kierowniczych jest w sekcjach sfeminizowanych, takich
jak R — Dziatalno$¢ zwiazana z kultura (kobiety zajmuja az 67% stanowisk najwyzszej kadry i 60%
wyzszych stanowisk kierowniczych), P — Edukacja (odpowiednio 67% i 73%). Poza tym 56% udziat
kobiet w najwyzszej kadrze i 70% wsréd kierownikow wystepuje w sekcji Q — Opieka zdrowotna
i pomoc spofeczna. Najgorzej za$ wyglada sytuacja w sekcji F — Budownictwo (1/5 wyzszej kadry
to kobiety, 14% dyrektoréw) oraz sekcji C — Przetworstwo (kolejno kobiety stanowia 20% i 22%).
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Wykres 51. Udzial kobiet wérod pracownikoéw na stanowiskach kierowniczych
w zaleznos$ci od sekcji

Sekcja R - Dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacjg 67%
(n=16) I— 60%

Skl P - Bk (12107 o 73%

Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (n=25) _56% 70%

Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa; 43%
obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne (n=24) I—— 42%

Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw 31%
samochodowych, wiaczajac motocykle (n=89) I 51%

Sekcja | - Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami 31% Najwyzsza kadra

gastronomicznymi (n=13) I 50% zarzadzajqca, prezesi,
wiasciciele

Sekcja C - Przetworstwo przemystowe (n=100) _Z%A’%
W Wyszsze stanowiska

Sekcja F - Budownictwo (n=35) — 140/%0% kierownicze, dyrektorzy

Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa (n=12) * 50%

Zrédto: Badanie wlasne PAPI wiréd pracodawcéw; podano odsetki dla sekcji,
dla ktérych liczba wypetnionych kwestionariuszy n > 10

Odnoszac sie do hipotezy, ze istnieja sekcje, w ktorych dominuja kobiety, a feminizacja tych
sektoréow wraz z konsekwencja niskiego wzrostu wynagrodzen bedzie sie pogtebiac, nalezy zauwa-
zy¢, ze pierwszy czton hipotezy zostat zweryfikowany pozytywnie. Jak zostato przedstawione, do
najbardziej sfeminizowanych sekcji nalezy sektor P — Edukacja — na wszystkich stanowiskach w insty-
tucjach w tej sekcji wystepuje przewaga kobiet. Podobnie jest w sekcji Q — Opieka zdrowotna — tam
tez dominuja kobiety, oprécz najwyzszej kadry. Jednak drugi czton zostat sfalsyfikowany. Analiza
wynagrodzen kobiet wskazuje, ze ich wynagrodzenia sa nizsze od mezczyzn pracujacych w tych
samych sekcjach (o czym $wiadczy wskaznik gender pay gap — luki ptacowej — oméwiony w kolej-
nym podrozdziale). W poréwnaniu jednak z ubiegtym rokiem w wiekszosci sekcji, w tym w sekcjach
sfeminizowanych (P, Q i R), wskaznik luki ptacowej zmniejszyt sie. Oznacza to, ze wynagrodzenie
kobiet rowniez w sekcjach sfeminizowanych wzrasta, zblizajac sie do wynagrodzenia mezczyzn.
Warto jednak pamieta¢, ze w kontekscie wynagrodzen oprocz sekgji istotne jest rowniez stanowisko
zajmowane przez danego pracownika — kadra najwyzszego szczebla zarabia najwiecej, a to wsrod
niej najmniejszy jest odsetek kobiet.

7.4. Zidentyfikowanie i zbadanie natezenia wystepujacych nieréwnoséci miedzy
kobietami i mezczyznami na rynku pracy

Jak wynika z ogolnopolskich badan prowadzonych w ramach projektu ,Réwne Traktowa-
nie Standardem Dobrego Rzadzenia”> w 2011 r., 29% Polek i Polakéw wskazato, iz zdarzyto
im sie zosta¢ gorzej potraktowanym ze wzgledu na przynajmniej jedna z 12 cech zawartych
w kwestionariuszu. Najwiekszy odsetek (12%) respondentéw odczuwa gorsze traktowanie z powodu
swojego wieku. Co dziesiata osoba wskazuje na gorsze traktowanie ze wzgledu na swoja ptec.

95.  Projekt ,Rowne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadzenia” realizowany jest przez Biuro Petnomocnika Rzadu do Spraw Réwnego
Traktowania w latach 2011-2012 w ramach Priorytetu V: Dobre Rzadzenie, Dziatanie 5. 1.: Wzmocnienie potencjatu administracji rzadowej,
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki w partnerstwie ze Szkota Gtéwna Handlowa (Partner SGH) i Uniwersytetem Jagielloniskim (Partner U)).;
wiecej na: http://www.siecrownosci.gov.pl/o-projekcie/.
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Wyniki badania kwestionariuszowego w ramach badania ,Pracodawcy Podkarpacia” wéréd pracow-
nikow pokazaty, ze 2% pracownikdw spotkato sie w firmie/instytucji, w ktorej pracuja, z przyktadami
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (pod wzgledem dostepu do awansu, wyzszych zarobkéw, nagréd).
Warto przy tym pamieta¢ — na co wskazuje m.in. przywotane w poprzednim akapicie badanie — ze
mamy w Polsce do czynienia z niskim poziomem wiedzy na temat zjawiska dyskryminacji. Cze$¢ oséb
twierdzi, ze nie spotkata sie z dyskryminacja, a jednoczesnie deklaruje, ze byta gorzej potraktowana
np. ze wzgledu na pte¢, wiek czy niepetnosprawnos¢, inni myla to pojecie z kazda forma niesprawie-
dliwosci. Dla poréwnania, zgodnie z wynikami Diagnozy Spotecznej, dyskryminacji doswiadczyto
niecate 2% os6b, natomiast zgodnie z wynikami Europejskiego Sondazu Spotecznego, okoto 4%
0s0b nalezy do grupy, ktora jest w Polsce dyskryminowana. Badanie sugeruje, ze w dotychczasowych
ogolnopolskich, reprezentatywnych badaniach Polek i Polakow odsetek osob odczuwajacych gorsze
traktowanie byt niedoszacowany ze wzgledu na sposob formutowania pytan sondazowych. Pojecie
dyskryminacji, zastosowane zaréwno w Diagnozie Spotecznej, jak i Europejskim Sondazu Spotecz-
nym okazato sie dla czesci respondentek i respondentéw trudne i niezrozumiate. Dodatkowo, osoby
badane wskazywaty na fakt, ze jest to sformutowanie ,mocne”, o wydzwieku zbyt pejoratywnym.

Jak wynika z danych przekazanych przez Panstwowa Inspekcje Pracy w Rzeszowie, dyskrymi-
nacja ze wzgledu na pte¢ wérod zgtoszonych skarg do PIP to temat marginalny, pod tym katem nie
sa prowadzone nawet doktadne statystyki. Jak wynika z wywiadu z przedstawicielem tej instytucji
praktyki dyskryminacyjne nie sa identyfikowane w trakcie standardowej kontroli. Dyskryminacja ze
wzgledu na pte¢ moze zosta¢ wykryta jedynie w nastepstwie zgtoszenia skargi.

W oparciu o rejestr skarg zostaty zliczone na potrzeby badania ,Pracodawcy Podkarpacia”,
skargi dotyczace dyskryminacji w zatrudnieniu. Najcze$ciej zgtaszano problem dyskryminacji przy
ksztattowaniu wynagrodzenia za prace lub innych warunkow zatrudnienia, dyskryminacji przy awan-
sowaniu i przyznawaniu innych $wiadczen zwiazanych z praca, dyskryminacji przy nawiazywaniu
i rozwigzywaniu stosunku pracy ze wzgledu na wiek, pte¢ lub przynalezno$¢ zwiazkowa. W 2010
r. pojawito sie 15 skarg dotyczacych dyskryminacji w zatrudnieniu (co stanowito ponizej 1% ogotu),
w 2011 byto ich juz prawie dwa razy wiecej — 26, lecz nadal stanowity one margines (1,5%) skarg.
W pierwszym pétroczu 2012 r. wptyneto natomiast juz 17 tego typu skarg (1,8% og6tu). Dane te
w pofaczeniu z wynikami badan jako$ciowych wskazuja, iz mamy do czynienia z pewnym wzrostem
$wiadomosci w tej kwestii, przez co pracownicy coraz czesciej decyduja sie ztozy¢ skarge ze wzgledu
na dyskryminacje ze wzgledu na wiek, pte¢ lub przynaleznos$¢ zwiazkowa w miejscu pracy.

Nawiazujac do wynikéw badan jakosciowych, respondenci wskazywali r6znego rodzaju nieréw-
no$ci — ze wzgledu na:

e wiek — w wywiadach byta poruszana zwtaszcza kwestia dyskryminacji ludzi po 50 roku
zycia, odczuwalne jest bowiem, ze ,poszukiwani sa gtéwnie ludzie mtodzi do 30 lat"®;
znaczenie przy tym zdaje sie mie¢ postawa pracownikéw 50+, pracownicy PUP wskazali
bowiem, ze pracodawcy reprezentuja postawe typu ,chetnie przyjmiemy, ale czy on sobie
poradzi? Co umyst mtodszy / po szkole — to chfonie wszystko, z technika jest w stanie iS¢ do
przodu. Poradzi sobie mtodszy pewniej na nowym stanowisku”®’. Z drugiej strony wskazuje
sie, ze dyskryminacja dotyka rowniez ludzi mtodych, ze wzgledu na trudna sytuacje na rynku
pracy; przyktadowa wypowiedz: ,dyskryminacja dotyka najczesciej 25—-35-latkéw, kwestia
deficytu [miejsc pracy] na rynku”?®;

96. Przedstawiciel PUP 1.
97.  Przedstawiciel PUP 2.
98. Przedstawiciel wiadz wojewodzkich 1.



e pte¢ - ,Wiecej ofert pracy jest dla mezczyzn, zdecydowanie wiecej”, ,Oferty pracy i oferty
szkoler sa zdecydowanie bardziej dla mezczyzn niz dla kobiet”'®.Warto jednak przywotac
wypowiedZ wskazujaca, ze powoli nastepuja zmiany na lepsze w tym zakresie: , To sie troszke
odwraca, ale nadal w mediach duzo sie méwi o tym, ze kobiety zajmuja nizsze stanowiska,
otrzymuja nizsze pensje, to jest powolny proces, ale po trochu to sie zmienia”'’;

® niepetnosprawnos$¢ — wywiady wskazuja, ze pracodawcy decyduja sie na zatrudnienie os6b
Z niepetnosprawnoscia niezbyt chetnie (zwtaszcza gdy maja do wyboru innych, w petni
zdrowych pracownikéw) i gtéwnie wtedy, gdy wiaze sie to dla nich z korzysciami finan-
sowymi. Najchetniej natomiast — jak wynika z wywiadow — pracodawcy przyjmuja osoby,
ktore maja odpowiednie orzeczenia gwarantujace dofinansowanie do zatrudnienia, ale
ktére jednoczesnie nie maja widocznych utomnosci: ,Dla pracodawcy dobrze jak ktos ma
orzeczenie o niepetnosprawnosci, ale jest w petni sprawny (Smiech)”%;

Co ciekawe, nieréwne traktowanie oséb z niepetnosprawno$cia w duzej mierze zwia-
zane jest z obecnym stanem prawnym — w zaleznosci od tego, ktore grupy niepetnosprawno-
$ci dostaja dofinansowanie do zatrudnienia: ,Teraz dofinansowanie jest dla zatrudniania
0s6b niepetnosprawnych z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci, wiec ci z lekkim
i znacznym sa dyskryminowani, mniej chetnie zatrudniani; przedtem nie byto tego rozréznienia
w dofinansowaniu”'%.

Czesto tez sg przywotywane przyktady dyskryminacji podwadjnej, np. ze wzgledu na wiek i pte¢ —
przyktadowy cytat: ,Mysle, ze dyskryminacja nadal jest, 36-latka za stara, pracy po prostu jest mato,
wzrasta wskaznik bezrobocia, pracodawca moze fatwo sobie wybiera¢ osoby atrakcyjne, mtode”'%*,

Ponizej zgodnie z metodologia wskaznika gender index przedstawiono obszary, w ktorych nie-
rownosci wystepuja najczesciej. Analizy przeprowadzono przede wszystkim pod katem wystepowania
nierébwnosci ze wzgledu na ptec i wiek.

Rekrutacja

Z badan kwestionariuszowych wérod pracodawcéw wynika, iz pracodawcy wolg zatrudnic pra-
cownika mtodszego (wskazata tak potowa pracodawcéw). Pracownika starszego wolato jedynie 4%,
zas$ 44% wybrato odpowiedz, ze wiek nie ma znaczenia. Analiza odpowiedzi pod katem preferencji
plci pokazuje, ze 16% pracodawcow wolatoby zatrudni¢ mezczyzne, ale 11% sktaniatoby sie bardziej
w strone zatrudnienia kobiet; 69% pracodawcow wybrato odpowiedz, iz pte¢ pracownika nie ma
znaczenia, czyli wiecej niz w przypadku kryterium wieku.

Pracodawcom zadano réwniez pytanie o preferencje dla stanu cywilnego potencjalnego kandydata
do pracy: 11% wolatoby pracownika stanu wolnego, 7% w stalym zwiazku, za$ 78% nie bratoby
tego kryterium pod uwage. Natomiast w przypadku zatrudniania ludzi z potomstwem badz bez,
11% wolatoby pracownika bez dzieci, 5% z dzie¢mi, 80% nie przyktada do tego wagi. Widac¢ wiec,
7e zdaniem pracodawcéw przy zatrudnianiu pracownika najbardziej istotne jest kryterium wieku,
nastepnie ptci, a w mniejszym stopniu to, czy jest on w zwiazku lub czy ma dzieci.

Analizujac dogtebniej, jakie charakterystyki pracodawcy wiaza sie z poszczegolnymi preferencja-
mi, widzimy, ze w podmiotach o dziatalnosci dochodowej czesciej niz niedochodowej preferowany

99. Przedstawiciel PUP 12.

100. Przedstawiciel PUP 11.

101. Przedstawiciel administracji o$wiatowej 2.
102. Przedstawiciel PUP 4.

103. Przedstawiciel PUP 6.

104. Przedstawiciel szkoty ponadgimnazjalnej 3.
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byt mezczyzna (24% versus 4%)'%%, pracownik mtodszy (55% vs 42%)'%, stanu wolnego (13%, 9%)
i bez dzieci (13%, 9%).

Postawe dyskryminujaca wzgledem oséb starszych oraz z dzie¢mi zidentyfikowano przede wszystkim
u mniejszych pracodawcow (zatrudniajacych od 10 do 49 pracownikow). W firmach zatrudniajacych
mniejsza liczbe pracownikéw czesciej niz w wiekszych podmiotach wskazywano che¢ posiadania
pracownika mtodszego. Im wiecej pracownikéw firma zatrudniata, tym wiekszy odsetek pracodaw-
cow deklarowat, ze kryterium wieku jest bez znaczenia. Réwniez posiadanie dzieci, badzZ ich brak
miato mniejsze znaczenie w wiekszych podmiotach — kwestia potomstwa byta ignorowana przez
91% pracodawcdw zatrudniajacych powyzej 250 pracownikéw, w poréwnaniu z 79% pracodawcéw
z matych podmiotéw. Wielko$¢ podmiotu nie roznicowata preferencji pracodawcéw wzgledem pici
badz stanu cywilnego kandydata do pracy.

Bardziej ,rownosciowe” podejscie przejawiali pracodawcy zlokalizowani w wiekszych miejsco-
wosciach — w szczegdblnosci przejawiali oni w mniejszym stopniu preferencje dla okreslonego wieku
badz stanu cywilnego'”.

Z analizy w oparciu o podziat na sekcje wynika, ze w sekcji F — Budownictwo pracodaw-
cy najczesciej defaworyzuja osoby starsze, kobiety, a takze osoby w zwiazku preferujac osoby
o wiekszej dyspozycyjnosci (mtode, bez zobowiazan rodzinnych). Pracownik mtodszy byt szczegélnie
ceniony w sekcji F — Budownictwo (71% wybratoby osobe mtodsza), nastepnie w sekcji G — Handel
hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdéw samochodowych, wtaczajac motocykle (60%). Z kolei naj-
mniejsze preferencje dla mtodego pracownika wystepuja w sekcji Q — Opieka zdrowotna i pomoc
spoteczna (jedynie co trzeci pracodawca wolatby pracownika mtodszego). Poza tym, warto zwrécic¢
uwage, iz przede wszystkim w sekcji O (administracja publiczna) znajduja sie pracodawcy (13%)
sktaniajacy sie do zatrudnienia pracownika starszego.

Wykres 52. Preferencje dla zatrudnienia pracownika mlodszego a starszego

; 4%
OBt e —— 50%
Sekcja F - BUd oW N WO (173 e 71%

Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw 2%
samochodowych, wtaczajac motocykle (n=89) A 60%

Sekcja R - Dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacjg (n=16) P 50%

Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa (n=12) . 50%

Sekcja | - Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami
gastronomicznymi (n=13) I 4%

L Y R ——r

Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe 13%
zabezpieczenia spoteczne (n=24) I 3%

Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (n=25) I 32%

za zatrudnieniem starszego ® za zatrudnieniem mtodszego

Zrédto: Badanie wlasne PAPI wiréd pracodawcéw; podano odsetki dla sekcji,
dla ktérych liczba wypetnionych kwestionariuszy n > 10

105. ROznice istotne statystycznie.
106. Roznice istotne statystycznie.
107. Obie réznice istotne statystycznie.
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47% pracodawcow z sekcji F — Budownictwo otwarcie wskazato na preferencje mezczyzn
przy zatrudnieniu. Zatrudnienie kobiet wybierano natomiast w sekcjach P — Edukacja (18%) oraz
R — Dziatalno$¢ zwiazana z kultura, czyli w sekcjach sfeminizowanych. Mozna takze odnotowac,
7ze w sekgji | — Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem nie wskazano preferencji dla zadnej z ptci.

Wykres 53. Preferencje dla zatrudnienia kobiety a mezczyzny

; 4%
OO e 50%

Sekcja F - Budownictwo (n=34) 47%

Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw 17%
samochodowych, wtaczajac motocykle (n=89) I 10%

Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe 13%
zabezpieczenia spoteczne (n=24) — 8%

Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa (n=12) 8%

Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (n=25) & 12%

Sekeja P - EQUKaC]a (12107 e 1%

Sekcja R - Dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja (n=16) e 13%

za zatrudnieniem mezczyzny ® za zatrudnieniem kobiety

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wéréd pracodawcéw; podano odsetki dla sekcji,
dla ktorych liczba wypetnionych kwestionariuszy n > 10; réznice istotne statystycznie

Pracownika stanu wolnego woleli zatrudni¢ pracodawcy zwtaszcza z sekcji F — Budownictwo
(24%, podczas gdy srednia dla ogétu pracodawcoéw wyniosta 11%). Podobnie w tej sekcji wskazano
na preferencje dla pracownika bezdzietnego. Uzupetniajac dane ilosciowe wnioskami ptynacymi
z wywiaddw, warto zauwazy¢, ze pracodawcy prowadzacy dziatalnos¢ z zakresu budownictwa wola
mezczyzn oraz osoby jak najbardziej dyspozycyjne (wolne oraz bez dzieci). W duzej mierze wynika
to z charakteru wykonywanej w tej sekcji pracy — pracownicy czesto musza sie przemieszczaé, i to nie
tylko poza granice wojewoddztwa, ale tez kraju (na tzw. kontrakty zagraniczne). Czesta praktyka jest
rowniez ciezka, intensywna praca (np. po 12 godzin dziennie). Jest wiec to praca wymagajaca dobrej
kondycji oraz duzej elastycznosci. Badania jakosciowe wséréd pracodawcéw wskazuja, ze pracowni-
cy miodsi sa czesciej sktonni do takiej formy pracy, podczas gdy pracownikom starszym i z rodzing
bardziej zalezy na regularnej pracy na miejscu. Preferencja dla zatrudniania mezczyzn w tej sekcji
jest przez pracodawcow ttumaczona przewaznie brakiem uprawnien kobiet w danych zawodach
(np. spawacza)'®,

Biorac pod uwage odczucia pracownikéw — 92% kobiet i 95% mezczyzn uznato, ze w przypadku
ich zaktadu pracy mozna méwic o bezstronnosci przy zatrudnianiu (nie decyduja znajomosci).

Ponad co dziesiaty pracownik spotkat sie w pracy z sytuacja, ze kto$ nie zostat zatrudniony wytacznie
ze wzgledu na pteé. Uzupetniajac wyniki badan ilosciowych badaniami jako$ciowymi, zauwazamy,
ze preferowanie ktorej$ z pici przy zatrudnianiu nie jest kwestig, do ktérej pracodawcy otwarcie sie
przyznaja, podobnie jak przy preferowaniu ludzi w jakim$ konkretnym przedziale wiekowym. Jak
okreslit jeden z pracownikéw PUP: ,Pracodawcy ostroznie postepuja — w biatych rekawiczkach — nie
daja wprost do zrozumienia, ze kto$ ma zta ptec¢ / zty wiek”'®.

108. Watek rozwiniety w podrozdziale Przyczyny nieréwnosci.
109. Przedstawiciel PUP 3.
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Z jednej strony $wiadczy to o $wiadomosci pracodawcow, ze nie powinni dyskryminowac ze
wzgledu na pteé/wiek. Z drugiej strony jednak utrudnia to oszacowanie skali tego zjawiska. O jego
wystepowaniu $wiadcza wypowiedzi przedstawicieli PUP, ale tez niepublicznych agencji posrednic-
twa pracy. Nie zawsze jednak kryterium pfci jest powodem do dyskryminacji kobiet, niekiedy daje
im preferencje na niektére stanowiska. Przyktadowy cytat: ,Nieformalnie pracodawca kontaktujacy
sie z posrednikiem pracy sygnalizuje, Zze na to stanowisko ma by¢ pani — bo sie np. takie dotychczas
mu sprawdzaja / taki jest zespét / polityka firmy”. Albo Ze np. koniecznie potrzebuje osobe do 40
lat — bo ma taka atmosfere w pracy (ze starsza moze sie Zle poczuc)”"°.

Po 6% pracownikéw obu ptci wskazato, ze w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej zadano im pytania
o gotowo$¢ do pracy po godzinach i do wyjazdow. Ponadto kilku procentom pracownikéw zadano
pytania o stan cywilny, liczbe posiadanych dzieci oraz plany dotyczace dzieci. Z tego typu pytaniami
spotkaty sie dwa razy cze$ciej kobiety od mezczyzn.

Wykres 54. Odsetek pracownikéw, ktorym zadawano osobiste pytania
w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej

6% 6%
4%
3% 2%
2% 1% m Kobieta
- A
Mezczyzna
Stan cywilny Liczba posiadanych dzieci Plany dotyczace Gotowo$¢ do pracy po

posiadania dzieci godzinach i do wyjazdéw

Zrédfo: Badanie wlasne PAPI wéréd pracownikéw, n = 817

Dodatkowo analiza statystyczna wskazuje, iz z tego typu pytaniami w trakcie rekrutacji zetkneli
sie przede wszystkim pracownicy w wieku od 25 do 34 lat, czyli w przedziale wiekowym, w ktérym
prawdopodobienstwo posiadania potomstwa jest najwieksze.

Dostep do awansow

Generalnie 98% badanych pracownikéw od listopada 2011 r. nie zmienito zajmowanego stano-
wiska. Po 90% pracownikéw obu ptci zgodzito sie, ze w ich pracy o awansie decyduja wytacznie
kompetencje. Co ciekawe, szczegolnie kobiety zgodzity sie ze stwierdzeniem, ze w ich miejscu pracy
kobiety i mezczyZni maja takie same szanse na awans (81% kobiet, a jedynie 67% mezczyzn)'''. Za to
wiekszy odsetek mezczyzn wybrat odpowiedz ,nie dotyczy to tego pracodawcy”, co by sugerowato,
ze w niektorych zaktadach pracy po prostu nie ma mozliwosci awansu.

Niewielkie i zblizone do siebie okazaty sie odsetki pracownikéw obu pfci (6% kobiet i 7% mez-
czyzn), ktorzy byli zdania, ze zostali pominieci przy awansie. Mozna zatem stwierdzi¢, ze dostep
do awansow nie jest postrzegany jako zréznicowany ze wzgledu na pte¢. Ponownie jednak mozemy
miec¢ do czynienia z dyskryminacja ukryta, na co wskazuja — przywotane wczesniej — niskie odsetki
kobiet (i wysokie mezczyzn) sprawujacych wyzsze, kierownicze stanowiska.

Poza tym warto zauwazy¢, iz — jak bylo sugerowane réwniez w | fali badania — w kontekscie
analiz zjawiska dyskryminacji w obszarze awanséw warto odwotac¢ sie do pojecia lepka podfoga,
odnoszacego sie do zawodow o niskim statusie — zawodow z reguty niskoptatnych, w ktérych nie
ma tez wiekszych mozliwo$ci awansu. Osoby wykonujace je tkwia ,przylepione” na najnizszym
poziomie. Sa to zarazem zawody w duzym stopniu zdominowane przez kobiety''2.

110. Przedstawiciel innych stuzb zatrudnienia 2.

111. Roznice istotne statystycznie.
112. Por. T. Kupczyk, Kobiety w zarzadzaniu i czynniki ich sukceséw, Wyzsza Szkota Handlowa, Wroctaw 2009.



Zwalnianie z pracy

Biorac pod uwage powody odejscia pracownikéw z miejsca zatrudnienia widoczne jest, ze
mezczyZzni znacznie czesciej niz kobiety byli zmuszani do odejscia z pracy ze wzgledu na: zmiane
miejsca zamieszkania (wyjazd za granice), sezonowe zwolnienie pracownika, powody osobiste
(w tym choroba, wypadek). U kobiet cze$ciej niz u mezczyzn wymieniane byto: przejscie na emery-
ture/rente oraz — co znaczace — opieka nad dzieckiem, rodzing.

Problem zwolnienia powiazanego z opieka nad dzieckiem okazuje sie bardziej istotny w przy-
padku badania pracownikow: 11% kobiet i 7% mezczyzn wskazato, ze w ich miejscu pracy zdarzaty
sie przypadki zwolnienia z pracy po urlopie macierzynskim.

Wykres 55. Powody odejscia pracownika z firmy w podziale na pte¢
Zmiana miejsca zamieszkania pracownika - wyjazd za granice — 3% 12%

. : o
Sezonowe zwolnienie pracownika — 7 14%

Powody osobiste, choroba, wypadek 1% %

Zwolnienia z powodu ztej sytuacji ekonomicznej firmy 6% 10%

Zmiana pracy, Przelcie 0 NN (MY e 325,

Zwolnienia ze wzgledu na zachowania patologiczne 1% 3%

Zmiana miejsca zamieszkania pracownika - w kraju ] 15%

6

1%

Zmiana miejsca zamieszkania pracownika - brak informacji, gdzie 1%

Niska jako$¢ pracy, niewywigzywanie sie z obowigzkéw e ‘%}7

Likwidacja Stanowiska Pracy et 4 179

Opieka nad dzieckiem, rodzing ey 300

PrzeScie N2 emeryIure Tente et e 155%

Mezczyini M Kobiety

Zrédto: Badanie wlasne PAPI wiéréd pracodawcéw, n =118

Biorac pod uwage powyzsze wyniki, nalezy uznaé, ze zwalnianie z pracy jest zr6Znicowane
ze wzgledu na pte¢, przy czym najwieksza dyskryminacja w tym obszarze jest zwalnianie kobiet
bedacych na urlopie macierzynskim.

Dostep do szkolen

Jak wskazuja wyniki badan ilosciowych, kobiety w nieznacznie wiekszym stopniu niz mezczyzni
sa przekonane, ze maja mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji u obecnego pracodawcy:

e 78% kobiet i 65% mezczyzn zgodzito sie, iz w ich miejscu pracy kobiety i mezczyZzni maja
taki sam dostep do szkolen™?,

®  90% kobiet i 93% mezczyzn zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze w pracy zacheca sie ich
do doskonalenia posiadanych umiejetno$ci, poznawania nowych rzeczy'",

®  po 8% pracownikéw obu ptci uznato, ze od listopada 2011 r. zostali pominieci przy wyzna-
czaniu pracownikéw na szkolenia.

Kobiety chetniej i w wiekszym stopniu korzystaja z mozliwosci podnoszenia kwalifikacji:

113. Roznice istotne statystycznie.
114. Roznice istotne statystycznie.
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e 31% kobiet i 19% mezczyzn uczestniczyto w co najmniej jednym szkoleniu (od listopada
2011 )",

e w przypadku kobiet wziecie udziatu w szkoleniu wiazato sie ze zgtoszeniem na wtasne
zyczenie (35% kobiet, 22% mezczyzn), a w przypadku mezczyzn wziecie udziatu w szko-
leniu wynikato czesciej z polecenia stuzbowego (tyczy sie to 69% mezczyzn i 60% kobiet),

e obecnie potrzebe podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych odczuwa 1/3 kobiet i niecata
1/4 (23%) mezczyzn''®. Réwniez potrzeba podnoszenia umiejetnosci osobistych jest u kobiet
wyzsza niz u mezczyzn (15% versus 8%)'"7,

e 23% kobieti 17% mezczyzn zamierza w ciagu najblizszego roku wziac¢ udziat w szkoleniu/
szkoleniach.

Powody podnoszenia kwalifikacji przez mezczyzn i kobiety nieznacznie sie r6znia — badanie PAPI
wéréd pracownikow wskazuje, iz mezczyzni czesciej brali pod uwage swoja pozycje zawodowa,
wskazujac takie powody doszkalania sie, jak aktualizacja kwalifikacji (64% M i 58% K), zdobycie
certyfikatu, zaswiadczenia, ,papieru” (32% M, 27% K), wzbogacenie wiedzy teoretycznej (57% M,
52% K). Dla kobiet nieznacznie istotniejsze niz dla mezczyzn byty czynniki o charakterze niemate-
rialnym, zwiazane bardziej z zadowoleniem z wykonywanej pracy, w$rod powodoéw wymienione
bowiem zostaty: podniesienie jakosci pracy wtasnej (48% K, 42% M), jakosci wspdtpracy z innymi
(kolejno 12% i 7%) oraz podniesienie z satysfakcji z pracy (13% do 5%).

Co ciekawe, mimo ze kobiety czesciej uczestnicza w szkoleniach, to rowniez wiecej kobiet
niz mezczyzn (19% kobiet i 13% mezczyzn) widzi trudnosci, ktére uniemozliwiaja lub ograniczaja
im teraz lub w przysztosci wziecie udziatu w kursach'®. Wéréd ograniczen obydwie ptcie na pierw-
szym miejscu wskazuja brak czasu (63% M i 52% K), a nastepnie brak srodkow w zaktadzie pracy.
Jednoczesnie obie te trudnosci sa wskazywane przez wiekszy odsetek mezczyzn niz kobiet. Z kolei
przez kobiety czesciej niz przez mezczyzn byt podkreslany ,brak srodkéw wiasnych” oraz — co wazne
— obowiazki rodzinne (wskazane przez 16% kobiet i zaledwie 5% mezczyzn).

Wykres 56. Trudnosci ograniczajace udzial pracownikéw w szkoleniach w podziale na ptec¢

66% m Brak czasu

53%
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Brak srodkow w zaktadzie pracy
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- 3% 5% Niechec¢ przetozonego,
0

pracodawcy

Obowigzki rodzinne
Kobieta Mezczyzna

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wéréd pracownikéw, n = 158

Uwzgledniajac kryterium wieku, zauwazamy, ze szkolenia byty najpopularniejsze w grupie
wiekowej od 45 do 54 lat — 33% pracownikéw w tym wieku wzieto udziat w jakiejs formie pod-
noszenia kwalifikacji. Dane te moga sie wyda¢ zaskakujace, gdyz przecza popularnym opiniom
wygtaszanym w trakcie wywiaddw, iz starszego pracownika trudniej niz mtodszego nauczy¢ czego$

115. Réznice istotne statystycznie.
116. Roznice istotne statystycznie.
117. Roznice istotne statystycznie.
118. ROznice istotne statystycznie.
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nowego. Nastepna w kolejnosci byta grupa 35-44-latkow (28% objetych doszkalaniem). Najgorzej
natomiast sytuacja wyglada w przypadku mtodych pracownikéw — sposrod nich szkoleniami zosta-
fa objeta co dziewiata osoba i moze to stanowi¢ istotny sygnat dyskryminacji tej grupy. Podobnie
w grupie pracownikow po 55. roku zycia — widaé, ze wraz ze zblizaniem sie do wieku emerytalnego
zmniejsza sie odsetek pracownikéw podnoszacych swoje kwalifikacje.

Wykres 57. Odsetek os6b uczestniczacych w co najmniej jednym szkoleniu
w poszczegolnych grupach wiekowych
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Zrédto: Badanie wiasne PAPI wiréd pracownikéw, n = 983

Jak wynika z badan jakosciowych, pracodawcy widza mniejszy sens w doksztatcaniu starszych
pracownikéw. Zwykle twierdza oni, Ze trudniej takich pracownikow jeszcze czego$ nowego nauczyd,
ze wzgledu na utrwalone nawyki. Co jednak optymistyczne, nastawienie do pracownikéw po 50.
roku Zycia, zmienia sie zdaniem rozméwcow. Coraz cze$ciej sa doceniani za ich specyficzne cechy
(lojalnos¢, szacunek do pracy, w odréznieniu od ludzi mtodych). Przyktadowy cytat: ,Wiekszo$¢
tych pracownikéw 50+ to sa pracownicy po paristwowych zaktadach pracy i maja wyrobione swoje
nawyki, ktére nie sa pozadane przez »prywaciarza«. Ale to sie zmienia, ludzie w tym wieku zaczynaja
szanowac prace. To taki mit, ktéry wiasnie upada. (...) Gdzie$ tam zaczyna nam uciekac stwierdzenie,
na bok odktadane jest, ze ten 50 + to facet, ktérego juz nie mozna przeksztatcié, nie mozna zmienic
jego nawykéw. Zmienia sie, bo temu cztowiekowi zalezy na pracy, on dzisiaj potrzebuje pracy. Ten
mtodszy to wyjedzie, znajdzie inna prace, przeksztatci sie”'"°.

Z kolei fakt, ze pracodawcy mniej chetnie wysytaja na szkolenia mtodych pracownikéw - mozna
wyttumaczy¢ (na co wskazywali pracodawcy i pracownicy ds. HR) delegowaniem na szkolenia pra-
cownikow o dtuzszym stazu pracy, ktérzy sie juz ,sprawdzili”. Z tego powodu zapewne w grupie
pracownikéw w wieku od 20 do 24 lat az 75% podnosito kwalifikacje z wtasnej inicjatywy. Pod tym
wzgledem pracownicy mtodzi znacznie réznia sie od reszty — w pozostatych (wyzszych) grupach
wiekowych odsetek 0séb wskazujacych na udziat w szkoleniu na wtasne zyczenie byt znacznie
mniejszy, wahat sie od 25% do 36%, pracownicy starsi w wiekszym stopniu brali udziat w kursach
w wyniku polecenia stuzbowego.

119. Przedstawiciel PUP 12.
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Wykres 58. Uczestnictwo w szkoleniu ze wzgledu na polecenie stuzbowe
badz wlasne zyczenie w podziale na wiek

55-64 lata NG 35%
= Polecenie
45-54 lata NS 36% stuzbowe
35-44 lata NG 25% Zgtositam/em sig
na wtasne
25-34 lata NG 26% yczenie
20-24 lata  [N25%N 75%

Zrédto: Badanie wlasne PAPI wéréd pracownikéw, n = 203

Najwiekszy (30%) odsetek oséb deklarujacych potrzebe podnoszenia kwalifikacji zawodowych
wystapit wéréd pracownikow w wieku od 25-44 lat. Nastepnie che¢ doksztatcania przejawito 28%
pracownikéw mtodych (w wieku 20-24) oraz w przedziale wiekowym 45-55-lat. Wraz z wiekiem
zmniejszat sie odsetek pracownikéw uwazajacych, ze powinni sie doksztatca¢ — tylko co siédmy
pracownik (14%) w wieku okotoemerytalnym (55-64) odczuwat podobng potrzebe.

Wykres 59. Odczuwanie potrzeby podnoszenia kwalifikacji zawodowych

(doskonalenia umiejetnosci zwiazanych z praktycznym wykonywaniem zawodu)
w poszczegolnych grupach wiekowych pracownikow

0 10
27% 31% 31% 27%

12% 10%

20-24 lata 25-34 lata 35-44 lata 45-54 lata 55-64 lata 65 lat i wiecej

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wéréd pracownikéw, n = 983

Szczegoblnie osoby mtode wskazaty iz napotkaty na bariery uczestnictwa w szkoleniu — odpowiedz
te wybrat co czwarty pracownik w wieku 20-24 lata. Odsetek oséb dostrzegajacych podobne trudnosci
wraz z wiekiem maleje. Ludzie mtodzi znacznie czesciej niz pozostate grupy wiekowe wéréd ogra-
niczen wymienili ,brak czasu”. Ograniczenia czasowe wskazato 77% pracownikéow w wieku od 20
do 24 lat, a wérdd ogdtu pracownikéw - 57%. Wszystkie inne powody byty juz rzadziej wymieniane
przez mtodych pracownikéw w poréwnaniu do reszty, nieche¢ do przetozonego oraz obowiazki
rodzinne w ogble nie zostaty przez mtode osoby wymienione.
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Wykres 60. Ograniczenia udzialu w szkoleniach wymieniane przez pracownikow
miodych w poréwnaniu z ogétem pracownikow

® Brak czasu
80%
Brak srodkéw w zaktadzie pracy
59%
45%

33% S 33% Nie ma takich szkolen

Brak srodkéw wtasnych

% 7% 11% 12% Nieche¢ przetozonego,

2% pracodawcy

Obowiazki rodzinne
20-24 lata Ogétem

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wiréd pracownikéw, n = 155

Podsumowujac, nie zidentyfikowano ograniczonego dostepu kobiet do szkolen, wrecz przeciwnie
— kobiety dostrzegaja wieksze mozliwosci podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych w obecnym
miejscu pracy niz mezczyzni, czesciej i chetniej tez z tych mozliwosci korzystaja. Mezczyzni tez
bynajmniej nie sa pod tym katem dyskryminowani, gdyz sami deklaruja mniejsza potrzebe podno-
szenia kwalifikacji niz kobiety i mniejszy odsetek z nich deklaruje che¢ wziecia udziatu w szkoleniu
w najblizszym roku.

Nieréwnosci w dostepie do szkolen wystepuja natomiast ze wzgledu na wiek — pracodawcy mniej
chetnie wysytaja mtodych pracownikéw na szkolenia, mimo iz pracownicy w tej grupie wiekowej
deklaruja taka potrzebe i checi do podnoszenia kwalifikacji. Z wywiadow z pracodawcami wynika, ze
nieinwestowanie w doksztatcanie pracownikéw najmtodszych stazem jest z reguty Swiadoma polityka
firmy. Co ciekawe, sami mtodzi pracownicy zdaja sie nie mie¢ $wiadomosci tych ograniczen, gdyz
za gtéwna trudno$¢ w podnoszeniu kwalifikacji uznaja brak czasu.

Wynagrodzenia

Wedtug danych Eurostatu, wskaznik gender pay gap (polski termin: luka ptacowa) wyniést 5,3
w 2010 r. w Polsce. Oznacza to, ze mezczyzni zarabiaja $rednio na godzine o 5,3% przecietnego
wynagrodzenia mezczyzn brutto wiecej niz kobiety'%,

Zarobki kobiet i mezczyzn réznia sie w zaleznosci od sekcji, w ktorej dani pracownicy pracuja.
Najwieksze réznice — z korzyscia dla mezczyzn — wystapity w sekcjach: K — Dziatalno$¢ finanso-
wa i ubezpieczeniowa (gender pay gap o wartosci 38,6, wzrost réznicy w poréwnaniu z ubiegtym
rokiem — z 36,3, na wykresie zaznaczony czerwong strzatka), | — Dziatalno$¢ zwiazana z zakwa-
terowaniem i ustugami gastronomicznymi (29,8, znaczny wzrost z 18,4), G — Handel hurtowy
i detaliczny (28,2 — wzrost z 26,9). Poza tym warto odnotowac, ze w wiekszo$ci sekcji dysproporcje
w wynagrodzeniach na niekorzys$c kobiet zmniejszyty sie. Najmniejsze r6znice wystapity w sekcjach
P — Edukacja (0,9) oraz E — Dostawa wody (1,3).

Ponadto dane Eurostatu wskazuja, ze w poréwnaniu do 2009 r. w 2010 r. zwiekszyta sie liczba
sekgji (z 2 do 5), w ktérych kobiety maja $rednio wyzsze zarobki niz mezczyzni (wskaznik luki pta-
cowej przyjmuje warto$¢ ujemna). Sa to sekcje F — Budownictwo (gender pay gap -9,1), Przemyst
(-5,9) oraz H — Transport i gospodarka magazynowa (-2,8).

120. Zgodnie z definicja Eurostatu wskaznik gender pay gap jest liczony jako ré6znica w wynagrodzeniu mezczyzn i kobiet w catej go-
spodarce — jako odsetek przecietnego wynagrodzenia brutto mezczyzn. (za: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/
Gender_pay_gap_statistics)
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Wykres 61. Gender pay gap w poszczegoélnych sekcjach w roku 2010

Dziatalnos fi i ubezpieczeniowa I 3z A

Zakwaterowanie i gastronomia I 208 A

Handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdé ychi i 82 A

Informacja i komunikacja I 255
Pozostata dziatalno$¢ ustugowa I 227
Przetworstwo przemystowe I 218
Gornictwo i wydobywanie I 195

Dziatalnos profesj naukowa i techni I 192
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna [ 17.3

Administracja publiczna i obrona narodowa; i i i I 167
Dziatalno$¢ zw. z kultura, rozrywka i rekreacjia Y 118
Obstuga rynku nieruchomosci I 114
Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna, gaz, parg wodng i powietrze [ 8.6 'T\
Gospodarka [ 3.6
Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami; rekultywacja 1 1.3 /T\

Edukacia 1 0.9
Administrowanie i dziatalno$¢ wspierajaca -11

Transport i gospodarka magazynowa -2.8 'T‘

Przemystu, budownictwa i ustug (z wyjatkiem administracji publicznej,

obrony narodowej, obowiazkowych ubezpieczeri spotecznych) .
Przemyst, i i ustugi (z wyjatkiem dziatalnosci gospodarstw 59
domowych organizacjiieksterytorialnych) -
Budownictwo 9.1

Zrédto: Opracowanie wtasne w oparciu o dane Eurostat, gender pay gap. Szare strzatki wskazuja na zwiekszenie sie
réznic na niekorzys¢ kobiet, z6fte — zmiany wynagrodzen korzystne dla kobiet

Jako ze widoczny jest znaczny spadek od roku 2009 r., gdy wskaznik luki ptacowej wynidst
9,8%, mozna méwic o poprawie jego wartosci. Zjawisko to bytoby tatwiejsze do monitorowania
i zniwelowania, gdyby zostat wprowadzony obowiazek sprawozdawania z wielkosci luki placowej
w konkretnych przedsiebiorstwach i instytucjach''.

Z badan ilosciowych wéréd pracownikow w wojewddztwie podkarpackim wynika, ze zaledwie
w 3% firm/instytucji istnieje sformalizowany (spisany, ogtoszony przez pracodawce) system pozwa-
lajacy na sprawdzenie, czy kobiety i mezczyzni zajmujacy podobne stanowiska otrzymuja zblizone
wynagrodzenie. Z deklaracji pracodawcow w PAPI wynika, ze wiecej, bo 15% z nich systematycznie
monitoruje wysokos¢ i relacje ptac kobiet i mezczyzn na tych samych stanowiskach, 6% w sposéb
niesystematyczny, a 3/5 otwarcie przyznaje sie, ze takie dziatania nie sa prowadzone. Ro6znice
w odpowiedziach pracodawcéw i pracownikow mozna wyttumaczy¢ brakiem wiedzy pracownikéw
w tym zakresie (cho¢ gdyby pracodawca prowadzit takowy monitoring, powinien to robi¢ w sposéb
jawny). Bardziej prawdopodobne jest jednak, ze pracodawcy ,podkoloryzowali rzeczywistos¢”, by

121. Trwaja prace nad takim rozwiazaniem ustawowym, por. badanie ,Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadzenia”; wiecej na:
http://www.siecrownosci.gov.pl/o-projekcie/.
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lepiej wypas¢. Mozna zatem to uznac za chociaz po czesci pozytywny sygnat $wiadczacy, iz praco-
dawcy maja $wiadomosc, ze wypadatoby monitorowaé wysokos¢ wynagrodzen ze wzgledu na ptec.

Niezaleznie jednak od tego, czy pracodawcy zwracaja na to uwage, przewazajaca wiekszos$c
pracownikéw (86% kobiet i 88% mezczyzn) zgodzita sie ze stwierdzeniem, ze w ich miejscu pracy
wynagrodzenia przydzielane sa sprawiedliwie (adekwatnie do ilosci wykonywanej pracy). Zaledwie
2% kobiet i 1% mezczyzn uwaza, ze kobiety otrzymuja nizsze wynagrodzenie niz mezczyzni na
tym samym stanowisku, a 1% mezczyzn wygtosito przeciwng opinie — Zze to mezczyzni sg dyskry-
minowani pfacowo. Warto zderzy¢ to z danymi dotyczacymi zarobkéw na poszczegblnych stanowi-
skach. Obiektywne poréwnania (przedstawione pod koniec tego podrozdziatu) wskazuja bowiem na
znaczace réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn zajmujacych zblizone stanowiska. Nalezy
zatem uznac — na co zreszta wskazuja wyniki badan jako$ciowych — ze $wiadomos¢ ludzi w tym
zakresie jest ograniczona.

Wieksza $wiadomo$¢ nierébwnego traktowania przejawia sie w sferze korzysci pozaptacowych
udzielanych pracownikom — 9% kobiet i 6% mezczyzn nie zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze ko-
biety i mezczyZzni otrzymuja taka sama opieke socjalna i dodatki. Wiecej kobiet niz mezczyzn byto
niezadowolonych ze swojego wynagrodzenia (27% kobiet i 22% mezczyzn), cho¢ z kolei wiecej
mezczyzn niz kobiet (15%K, 21%M) prezentowato zdanie, ze od listopada 2011 r. zostali pominieci
przy podwyzce.

Dla poréwnania, z badan ogélnopolskich'?? wynika, ze zdaniem prawie dwoch trzecich responden-
tow, pte¢ ma wptyw na wysokosc¢ otrzymywanych zarobkow. Uwaza tak 67% kobiet i 62% mezczyzn,
co by wskazywato, ze w wojewodztwie podkarpackim wystepuje znacznie mniejsza Swiadomosc tego
zjawiska niz w Polsce, gdyz badanie wynagrodzen podkarpackich pracownikow réwniez wskazuje na
roznice w tym wzgledzie. We wspomnianym raporcie czynnikiem najbardziej roznicujacym wyso-
kos$¢ wynagrodzenia os6b wykonujacych taka sama prace na takim samym stanowisku jest, zdaniem
Polakéw, ptec (wskazanie 65% respondentéw). Kolejne cechy to niepetnosprawno$c (62 %), nastepnie
wiek (60%), narodowo$¢ (42%), orientacja seksualna (11%) oraz wyznanie (8%).

Poréwnujac zarobki kobiet i mezczyzn zajmujacych zblizone stanowiska pracy zauwazamy réznice
na niekorzys$c kobiet. Sq one widoczne zaréwno na stanowiskach najnizszego, jak i najwyzszego szcze-
bla. Wsréd kobiet pracujacych na stanowisku niewykwalifikowanego pracownika produkcyjnego 43 %
wskazato na zarobki ponizej 1499 ztotych miesiecznie. Wérod mezczyzn na tym samym stanowisku
jedynie 31% pracuje za wynagrodzenie w tym przedziale ptacowym. Podobnie jest na stanowisku
wykwalifikowanego pracownika produkcyjnego oraz pracownika administracyjno-biurowego — mez-
czyzni czesciej deklaruja wynagrodzenie w wyzszych przedziatach ptacowych.

Sytuacja wyglada troche lepiej w przypadku pracownikéw merytorycznych, specjalistow. Wérod
kobiet pracujacych na tego typu stanowiskach odsetek zarabiajacych powyzej 2,5 tys. zt, wynosi 16%,
awséréd mezczyzn 12%. Natomiast na wyzszych stanowiskach ponownie lepiej zarabiaja mezczyzni:
co piaty (21%) mezczyzna — menadzer $redniego szczebla zarabia powyzej 2500 zt, podczas gdy
zaledwie 12% kobiet na tym stanowisku osiaga zarobki na takim samym poziomie; 26% mezczyzn
zajmujacych wyzsze stanowiska kierownicze otrzymuje wynagrodzenie powyzej 2999 zt, a wéréd
kobiet nieznacznie mniej, bo 21%.

122. Por. badanie ,Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadzenia”; wiecej na: http://www.siecrownosci.gov.pl/o-projekcie/.
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Wykres 62. Zarobki kobiet w zaleznosci od stanowisk

Niewykwalifikowani pracownicy produkcyjni _ 50% 25% 8%
Wykwalifikowani pracownicy produkcyjni . 73% 19% 1% 3%
Pracownicy administracyjno-biurowi . 27% 37% 0% 1% 22%
Pracownicy wykonawczy/ merytoryczni, specjalisci 1}4, 15% 29% 22% 13% 3% 17%
Srednie stanowiska kierownicze, menadzerowie '3% 54% 5% 5% 5% 24%
Wyzsze stanowiska kierownicze, dyrektorzy - 21% 29% 7% 21% 14%
® Do 999 zt Od 1000 do 1499 zt 0Od 1500 do 1999 zt 0Od 2000 do 2499 zt
0d 2500 do 2999 zt Powyzej 2999 zt Odmowa odpowiedzi

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wiréd pracownikéw, n = 522

Wykres 63. Zarobki mezczyzn w zaleznosci od stanowisk

Niewykwalifikowani pracownicy produkcyjni 44% 17% 39%
e . . Y 1%
Wykwalifikowani pracownicy produkcyjni l 26% 55% o 13%
Pracownicy administracyjno-biurowi 18% 39% 14% 28%
Pracownicy wykonawczy/ merytoryczni, specjalisci 1}%, 12% 28% 15% 9% 2% 33%
Srednie stanowiska kierownicze, menadzerowie 13% 33% 10% 15% 5% 23%
Wyzsze stanowiska kierownicze, dyrektorzy 4% | 13% 17% 13% 25% 29%
® Do 999 zt 0Od 1000 do 1499 zt 0Od 1500 do 1999 zt 0Od 2000 do 2499 zt
0Od 2500 do 2999 zt Powyzej 2999 zt Odmowa odpowiedzi

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wéréd pracownikéw, n = 478

Z poréwnania ptac kobiet i mezczyzn w wojewédztwie podkarpackim wynikaja podobne wnioski,
jak z badan ogdlnopolskich. Badanie struktury wynagrodzen przeprowadzone przez GUS w 2011
r. wykazato, ze w przekroju wedtug wielkich grup zawodowych najwieksza r6znice w poziomie
przecietnego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn ogétem brutto za pazdziernik 2010 r. zanotowano
w grupie Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy. W tej grupie kobiety zarabiaty 67,1% przecietnego
wynagrodzenia mezczyzn. Najmniejsze zroznicowanie wynagrodzenia odnotowano w grupie zawo-
dowej Pracownicy biurowi, gdzie przecietne wynagrodzenie kobiet wynosito 97,9% przecietnego
wynagrodzenia mezczyzn.

Warto zauwazy¢, ze znajduje potwierdzenie pierwszy czton hipotezy, iz na podobnych sta-
nowiskach kobiety zarabiaja mniej niz mezczyzni. Jednak jej drugi czton — wskazujacy, iz zarobki
réznia sie ,ze wzgledu na stereotypowe przekonania na temat warto$ci pracy kobiet” nie znajduje
potwierdzenia. Roznice w zarobkach ze wzgledu na pte¢ nalezy bowiem faczy¢ przede wszystkim ze
stereotypowym postrzeganiem kobiet przez pryzmat macierzynistwa (o czym wiecej w podrozdziale
Przyczyny nieréwnosci).
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Ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem

Molestowanie seksualne dotyczy takich zachowan zwiazanych z seksualnoscia, ktére sprawiaja,
Ze osoba molestowana czuje sie zagrozona, upokorzona, dreczona i zniewazona. Zachowania te
wptywaja negatywnie na wykonywang prace, zmniejszaja poczucie bezpieczenstwa, sprawiaja, ze
Srodowisko pracy staje sie nieprzyjazne i krepujace. Zachowania zwiazane z molestowaniem seksu-
alnym moga by¢ skierowane bezposrednio do konkretnej osoby badz catej ptci, ktora reprezentuje
ta osoba, np. poprzez wygtaszanie komentarzy o podteksécie seksualnym na temat wszystkich kobiet.
Przepisy okreslone w Kodeksie pracy tacza molestowanie seksualne z szerszym pojeciem dyskryminacji.

26% pracownikow obydwu ptci spotkato sie w miejscu pracy z ,zartami, uwagami o charakterze
seksualnym, ktére moga kogos urazi¢”, z czego wynika, ze skala tego zjawiska jest powszechna. Wy-
niki badan jako$ciowych wskazuja, ze ze strony pracodawcow nie sa podejmowane wiasciwie zadne
dziatania przeciwdziatajace mobbingowi badZ molestowaniu seksualnemu: nie organizuje sie na ten
temat szkolen, nie ma wyznaczonej osoby, do ktérej pokrzywdzony pracownik mogtby sie zwrocié
w razie potrzeby. By to zmieni¢, na pierwszym miejscu niezwykle istotne jest rozpowszechnienie
wiedzy o mobbingu/molestowaniu seksualnym, tak, aby zjawiska te byty uswiadamiane i rozpozna-
wane. Zalecane dziatania, ktére moga byc¢ podjete w zaktadzie pracy, to w szczegélnosci:

®  stworzenie w miejscu pracy klarownego i wyraznego zakresu kompetencji,

e stworzenie jasnych dla wszystkich sposobow i drog podejmowania decyzji oraz przeptywu
informacji w zaktadzie pracy,

e sprecyzowanie konstruktywnych sposobdw zarzadzania konfliktami (mediacje),

®  przyjecie zasady fair play jako obowiazujacej w relacjach miedzy pracownikami.

Ponadto procedura antymobbingowa powinna by¢ prosta, szybka, powinna okresla¢, do kogo
nalezy zgtasza¢ zaobserwowane czy do$wiadczane przejawy znecania sie psychicznego w miejscu
pracy; powinna tez gwarantowac catkowita dyskrecje'?.

Warto do tego typu dziatan zachecac pracodawcédw poprzez réznorodne kampanie informacyjnopro-
mocyjne. Natomiast ze wzgledu na to, ze problem ten bywa marginalizowany przez przedsiebiorcéw,
nalezy rownolegle kierowac przekaz do samych pracownikéw, poza miejscem pracy. W szkoleniach
organizowanych dla pracownikéw powinny by¢ prezentowane kwestie, na jakie zachowania pracow-
nicy nie powinni sie godzi¢ w pracy oraz jakie prawa im w tym zakresie przystuguja.

Mozliwos¢ taczenia obowiazkow zawodowych z zyciem prywatnym

Stosunkowo niski odsetek pracownikéw (mniej wiecej co dziesiaty zatrudniony) wskazat, ze
pracodawca nie robi problemow, jesli pracownik musi wyjs¢ w trakcie pracy badz wyjs¢ wczesniej.
Kobiety nieznacznie czesciej dostrzegaty elastyczno$¢ pracodawcow w tym wzgledzie. Podobnie
pracownicy zgodzili sie, ze u obecnego pracodawcy pracownik moze przej$¢ na czes¢ etatu, jesli
wymaga tego sytuacja rodzinna (w domysle: pracownik potrzebuje czasu, by sprawowac opieke nad
dzieckiem lub osoba starsza). Zaledwie 4% kobiet i 2% mezczyzn zgodzito sie ze stwierdzeniem,
7e pracownik moze zabra¢ prace do domu. Prawie nikt nie wskazat, iz istnieje mozliwos¢ telepracy.

123. Por. A. Bechowska-Gebhardt, T. Stalewski, Mobbing: patologia zarzadzania personelem, Centrum Doradztwa i Informacji, Warszawa
2004.
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Wykres 64. Mozliwosci wyboru elastycznego czasu i miejsca pracy
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Pracodawca nie robi  Pracodawca nie robi Pracownik moze Pracownik moze Pracownik moze Mezczyzna

problemow, jesli problemdéw, jesli zabrac prace do pracowaé w domu przejs$¢ na czes$é
pracownik musi wyjs¢  pracownik musi wyjsé domu (bez przychodzenia etatu, jesli wymaga

w trakcie pracy weczesniej do firmy/ instytucji) tego jego sytuacja

rodzinna

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wiréd pracownikéw, n = 997

Wyniki te $wiadcza o tym, ze podkarpaccy pracodawcy w bardzo matym stopniu utatwiaja swoim
pracownikom taczenie obowiazkéw zawodowych z zyciem prywatnym. Nawet biorac pod uwage,
iz nie we wszystkich firmach i instytucjach jest mozliwe elastyczne uktadanie grafika dla kazdego
pracownika badz pozwolenie mu na prace w domu, umozliwienie pracownikowi wcze$niejszego
wyjécia z pracy od czasu do czasu powinno by¢ dopuszczalne czeéciej niz tylko u co dziesiatego
pracodawcy. Bariery taczenia zycia zawodowego z rodzinnym sa bardzo negatywnym zjawiskiem
w kontekscie catego spoteczenstwa, gdyz — obok innych powodéw — wptywaja na ograniczenie ak-
tywnosci zawodowej kobiet (ktdre w gldwnej mierze przyjmuja odpowiedzialno$¢ opieki nad dzie¢mi
i/lub osobami starszymi), a w konsekwencji rowniez moga przyczynia¢ sie do spadku wskaznika
dzietnosci'*. Bowiem kobiety, ktére w obecnej sytuacji chca utrzymac sie na rynku pracy, czesto
musza dokonywaé wyboru miedzy zyciem rodzinnym i zawodowym, co niejednokrotnie skutkuje
odsunieciem w czasie decyzji dot. posiadania dzieci lub ograniczenia liczby dzieci. Jest to sytuacja
niekorzystna nie tylko dla kobiet, ale réwniez dla starzejacego sie spoteczenstwa. Dlatego wazne jest
wprowadzenie rozwiazan pozwalajacych kobietom (czy tez szerzej - rodzicom) godzi¢ zycie rodzinne
z zyciem zawodowym. Rekomenduje sie zatem, podobnie jak byto to sugerowane w poprzedniej fali
badania, promocje elastycznych form zatrudnienia poprzez organizacje konferencji, publikacje i inne
dziatania promocyjne przez WUP, NGO oraz organizacje pracodawcéw.

7.5. Przyczyny nierownosci ze wzgledu na ple¢

Biorac pod uwage wyniki przeprowadzonych w ramach Il fali badan jakosciowych, jak i ana-
lize dostepnej literatury przedmiotu, mozna wskazac szereg przyczyn wystepowania nieréownosci
ze wzgledu na ptec:

e specyfika branz w regionie, w ktorych zapotrzebowanie wystepuje raczej na zawody wyko-

nywane przez mezczyzn

Jak wynika z wywiaddw, wystepuje szereg zawoddéw/prac, ktére wykonuja prawie sami mezczyzni.
Dobrym tego przyktadem byto studium przypadku przeprowadzone w Stalowej Woli. Jako zZe jest
to powiat o charakterze przemystowym z dominacja przemystu hutniczego, wiekszo$¢ miejsc pracy
dotyczy zawodow zdominowanych przez mezczyzn.

Z wywiadow w tym powiecie wynika sugestia, ze kobiet nie zatrudnia sie do najciezszych prac —
przyktadowo do noszenia paczek czy tez do spawania, jako ciezkiej pracy w oparach.

124. por. Badanie ewaluacyjne realizacji perspektywy réwnosci pfci w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobow
Ludzkich 2004 — 2006, Pentor Research International S.A., Warszawa, listopad 2007 r.



Warto jednak zauwazy¢, ze nastepuje coraz wieksze otwarcie stereotypowo ,meskich” zawodow
na kobiety, zaczyna sie tez doceniac ich niektére specyficzne cechy i umiejetnosci. Przyktadowa wy-
powiedz ilustrujaca to zjawisko: ,Musze powiedzieé, ze pracodawcy dzisiaj przekonuja sie do kobiet.
Jezeli mamy zakfady drzewne, ktére robia galanterie drzewna, to wola kobiety. Kobieta wykona te
sama czynno$¢, a jest pracownikiem stabilniejszym. Nie ma réznego rodzaju wpadek zwiazanych
z »niedomaganieme«. Nie ma takich sytuacji, ze »kolega zadzwoni, ze ma porzadna prace za granica.
Kobieta raczej trzyma sie tego miejsca pracy tutaj, ma dzieci, ktére chce przypilnowad. MezczyZznie
jest fatwiej wyjechac. Dzisiaj pracodawcy zaczynaja to doceniac”'?.

Widoczne jest to réwniez m.in. w zawodzie inzyniera, w niektérych firmach wskazywano, ze wérod
inzynieréw zatrudniany jest wiekszy odsetek kobiet niz ogélnie uczy sie na politechnice. Co ciekawe,
odnos$nie kobiet-inzynierow piastujacych stanowisko kierownika projektu zauwazono, ze maja one
wieksze zalety od mezczyzn, np. ,potrafia fagodzi¢ obyczaje, a na budowie bywa agresywnie”'?°,

Ponadto wystepuja branze, w ktorych z gory istnieje wieksza preferencja dla kobiet i w ktérych
ksztatca sie prawie same kobiety, np. fryzjerstwo. W trakcie wywiadéw podano réwniez inne przyktady,
m.in.: ,Nasza firma ma rozproszenie pracy, czes¢ prac moze wykonywac tylko kobieta, znaczy: facet
tez by mégt, ale efekt nie bytby ten sam, np. stanowisko na grawerni, gdzie ktos jest odpowiedzial-
ny, zeby produkt wyszedt, czysty, piekny, estetycznie zapakowany, to tam niestety kobieta pracuje,
znaczy »stety« (§miech)”'?7.

Warto jednak zauwazy¢, iz w wywiadach sygnalizowano otwarcie zawodéw uwazanych tra-
dycyjnie za bardziej ,kobiece”: ,Sa zawody, w ktérych sa przetamywane stereotypy: opiekun oséb
starszych/niepetnosprawnych — tez panowie sie interesuja takimi zawodami. PUP robi takie szkolenia
i panowie szukaja takiej pracy”'?®.

e przepisy prawne niepozwalajace kobietom pracowacé w niektorych warunkach

W wywiadach zostat poruszony watek ograniczen prawnych, z powodu ktérych kobiety nie
wykonuja niektorych prac. Tyczy sie to przede wszystkim tzw. ,meskich zawodéw”: ,BHP normuje
pewne czynnosci, ze facet moze podnies¢ wiecej, kobieta mniej, musimy tego przestrzegad, to tez
powoduje, ze kobiety sa eliminowane na starcie”'?;inny gtos: ,Ciezka robota na wysokosci — nie moga
zatrudnia¢ kobiet ze wzgledu na przepisy prawa”'*°. Pono¢ niekiedy pracodawca zatrudni kobiete, ale
potem namawia ja do skorzystania z urlopu, by méc przyjac na jej miejsce mezczyzne, cytat: ,Sa tez
zawody specyficzne, np. w ktérych kobieta w ciazy ma pewne ograniczenia w wykonywaniu prac,
np. praca w porach nocnych / nadgodzinach — pracodawca namawia taka pracownice, by poszta na
urlop, by mie¢ osobe w petni dyspozycyjna”''.

Rekomendowana jest zatem rewizja obecnych przepiséw prawnych pod katem tego, czy rze-
czywiscie stuzg one kobietom, czy przeciwnie — ograniczaja im dostep do zawodéw, ktére mogtyby
chcie¢ wykonywac.

e brak odpowiedniego wyksztatcenia/uprawnien kobiet

Z wywiadéw wynika, ze w niektorych zawodach (poszukiwanych na rynku pracy i dobrze ptat-
nych) prawie nie ma kobiet, poniewaz nie posiadaja one odpowiednich uprawnien. Przyktadem moga
by¢ operatorzy wézkow widtowych — nie zgtaszaja sie do pracodawcéw kobiety posiadajace w tym
zakresie odpowiednie uprawnienia. Co ciekawe, sadzac po wywiadzie przeprowadzonym w jednym
z powiatowych urzedow pracy — brak kobiet w pewnych typach zawodéw moze wynika¢ w duzym

125. Przedstawiciel PUP 12.
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128. Przedstawiciel PUP 1.
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132



stopniu z prowadzonej przez urzedy polityki: bezrobotnym kobietom oferowane sa zupetnie innego
typu szkolenia niz mezczyznom. Kobiety, ktére chca sie ksztatci¢ w ,meskich” zawodach, moga nie
by¢ odpowiednio wspierane. Pokazuje to przyktad jednego z PUP, do ktérego zgtosita sie bezrobotna
kobieta chcaca przejs¢ kurs na spawacza: ,Wéwczas PUP rozmawia z takimi osobami — dopytuje, czy
ma pracodawce taka osoba — chodzi o to, by ustali¢, ze faktycznie po szkoleniu szansa na zatrudnienie
takiej osoby bedzie mozliwie wysoka (pracodawca predzej zatrudni mezczyzne na takie stanowisko
niz kobiete). Sa takie kierunki i zawody sfeminizowane albo dla mezczyzn"'32.

Wydaje sie, ze uczelnie wyzsze $wiadomiej podchodza do tego problemu i zaczynaja za-
checa¢ mtodziez, w tym dziewczeta, do wybierania kierunkéow dawniej tradycyjnie uznawanych
za zarezerwowane dla mezczyzn. Pozytywnym przyktadem jest uczestnictwo Politechniki Rze-
szowskiej w programie krajowym ,Dziewczyny na Politechniki”. Z wywiadu z przedstawicie-
lem Politechniki wynika, iz w ostatnich latach liczba kobiet na uczelni znacznie sie zwiekszyta:
,Dziewczyny sa wszedzie, na kazdym wydziale, na zarzadzaniu, inzynierii produkcji, chemii,
nawet sie szkola na pilota zawodowego, dawniej to byto nie do pomyslenia”'3®. Inny przyktad,
ktéry jeszcze nie w petni przynidst pozytywne efekty, dotyczy szkoty zawodowej: ,Mamy pokazy
dla gimnazjalistéw, gdzie dowodzimy, ze dzisiejszy operator obrabiarek to praca z komputerem,
w fartuchu, ale jeszcze sie to nie przebito i dziewczeta nie decyduja sie na inne kierun-
ki”3* Niemniej jako pozytywne nalezy ocenié, ze takie proby walczenia ze stereotypami
i zachecania kobiet do poszerzenia kregu swoich zainteresowan zawodowych sa podejmowane.
Nalezy rekomendowa¢, by tego typy inicjatywy byty wspierane — i to zarbwno na poziomie szkot
(podstawowych, gimnazjum i $rednich), jak i na uczelniach wyzszych. Warto, by tego typu przedsie-
wziecia otrzymywaty dofinansowanie ze $rodkéw unijnych — zwtaszcza EFS.

®  postrzeganie kwestii pdjscia kobiety na urlop macierzynski jako problematyczne;j

Liczne byty wypowiedzi, w ktérych jako powdéd niecheci do zatrudniania kobiet wskazywano
ryzyko, iz zajdzie w ciaze i p6jdzie na urlop macierzyniski: ,Ten pracodawca ma na koncu jezyka
pytanie, czy w ciaze zajdzie. Ja mam znajome kolezanki, ktére pracuja w duzych firmach w sektorze
prywatnym i zostaty wprost zapytane, czy planuja potomstwo, czy planuja wyjs¢ za maz”".

Wywiady wskazuja, iz pracodawcy obawiajg sie tego, ze kobieta po urodzeniu dziecka wezmie
urlop i przez dtuzszy czas nie bedzie mogta stawic sie w pracy, a oni beda musieli znalez¢ kogos na jej
miejsce. Powoduje to, ze pracodawcy mniej chetnie zatrudniaja kobiety. Wielokrotnie ta kwestia byta
poruszana w wywiadach. Przyktadowy cytat to obrazujacy: ,Jest tak, ze kobiety dostaja gorsze prace,
pracodawca patrzy jednak na kobiety z punktu widzenia, ze kobieta péjdzie na urlop macierzyniski,
niby opfaca go budzet paristwa, ale w miedzyczasie ktos te prace musi wykonac¢”'3°,

Warto przywotaé jeszcze jedna wypowiedz, w ktérej pojawia sie krytyka tego typu podejscia
pracodawcy — z perspektywy dobra catego spoteczenstwa: , Pracodawca czasem wykazuje stereotyp,
patrzy na aspekt zatrudnienia, dyspozycyjnosci, ciagle pokutuje to spojrzenie chore, ze kobieta zaraz
pojdzie na urlop macierzyniski, ale dlaczego ma nie is¢? Jak preferujemy ekonomie, w ktérej kobieta
ma nie is¢ na urlop macierzynski, to jak méwia »ostatni gasi Swiatto«, bo nie ma dzieci. Dla mnie to
jest absolutny absurd, doktadnie odwrotnie robia kraje skandynawskie — wspieraja kobiety, kobieta
moze wszedzie pracowad, ale z drugiej strony jak idzie na urlop macierzyriski, co moze tez zrobi¢
mezczyzna, to otrzymuje pensje na poziomie bardzo ciekawym (...). Takie trendy sa, no bo co jest
najcenniejsze? Nastepne pokolenie, ale polityka naszego rzadu to jest tragedia”?’.
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e obciazenie kobiety obowiazkami domowymi

Nierownosci na rynku pracy maja swoja geneze gtownie w tradycyjnym podziale obowiazkow
w rodzinie. Jak wynika z badan jakos$ciowych, w wojewddztwie podkarpackim przewaza tradycyjny
podziat obowiazkow w rodzinie. Przede wszystkim kobieta jest odpowiedzialna za prawidtowe
funkcjonowanie rodziny i to ona przejmuje zdecydowana wiekszo$¢ obowiazkéw domowych.
W wywiadach pojawit sie réwniez watek trudnosci, jakie kobietom moze sprawiac taczenie obowiaz-
kéw domowych z praca zawodowa: ,Kobiety opiekuja sie dzie¢mi, maja mniej czasu na prace”'.
Badania jako$ciowe wskazuja, ze w pewnych typach pracy mozna fatwiej pogodzi¢ obowiazki ma-
cierzynskie z praca — z tego wzgledu jest ich tam wiecej. Za taka prace powszechnie uwaza sie np.
prace w administracji. Poza tym z wypowiedzi przedstawiciela organizacji pracodawcéw wynika, ze
tez w takiej pracy kobiety lepiej sie sprawdzaja: ,Kobiety maja wiele zalet: solidnos¢, przestrzeganie
procedur —w tych zawodach, ktére wymagaja przestrzegania unijnych standardéw, kobiety sa do
tego bardziej przygotowane”'*.Problemem moze by¢ jedynie fakt, ze tego typu prace z reguty wiaza
sie z nizszymi wynagrodzeniami.

Ponadto, jak byto sygnalizowane w | fali badania, tradycyjny model rodziny na Podkarpaciu jest
przyczyna zwiekszonej akceptacji dla zachowan dyskryminacyjnych: dla nieréwnomierno$ci ptac
na podobnych stanowiskach i dla braku strukturalnych i organizacyjnych rozwiazan w firmach, ktére
sprzyjatyby pracy kobiet. Po czesci moze by¢ takze Zrédtem lekcewazenia tych probleméw przez
przedstawicieli instytucji rynku pracy. O tym, ze w wojewddztwie podkarpackim nie podejmuje
sie wystarczajaco wielu dziatan wspierajacych kobiety w ich pracy zawodowej, $wiadczy najnizszy
w Polsce udziat dzieci w wieku do lat 3, uczeszczajacych do ztobkow'0.

Potwierdza sie zatem hipoteza, ze kobietom trudno jest znalez¢ prace ze wzgledu na panujace
stereotypy dotyczace ptci oraz zaangazowanie kobiet w petnienie obowiazkéw opiekuriczych przy
braku mechanizméw godzenia rél rodzinnych i zawodowych kobiet i mezczyzn w pewnych typach
zawodow. Jedna z istotniejszych rekomendacji mogacych przeciwdziata¢ dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢ na rynku pracy wydaje sie zatem zwiekszenie przez samorzady liczby placowek opieki nad
dzie¢mi odpowiednio do potrzeb w poszczegblnych powiatach wojewddztwa podkarpackiego, a takze
dofinansowanie placéwek przedszkolnych tworzonych przy zaktadach pracy.

e naturalne” r6znice miedzy kobietami i mezczyznami

W pojedynczych wywiadach poruszona zostata kwestia wystepowania ,naturalnych” réznic mie-
dzy kobietami i mezczyznami, ktore rzekomo determinuja wystepujace nieréwnosci na rynku pracy:
,Niezaleznie jakbysmy sie starali, zeby stworzy¢ takie same warunki, to nigdy tak nie bedzie, inaczej
jestesmy psychicznie skonstruowani, z natury rzeczy jesteSmy réwni. Jesli kto$ powie, ze to dyskry-
minacja, to do Pana Boga trzeba bytoby mie¢ pretensje”*'. Inni maja $wiadomosc, ze jest to kwestia
tradycji — w niektorych powiatach wojewodztwa podkarpackiego zwracano uwage, ze kobiety ciagle
w wiekszos$ci postrzegaja jako swoja role bycie gospodynia domowa.

7.6. Podsumowanie

Diagnoza sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku pracy w wojewdédztwie podkarpackim wskazuje,
Ze podobnie jak w zesztym roku kobiety nadal zajmuja gorsza niz mezczyzni pozycje na rynku
pracy (pod wzgledem wskaznika zatrudnienia, stopy bezrobocia, proporcji kobiet wirod najwyzszej
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140. Por. ). Czapinski (red.), Badanie warunkéw i jakosci zycia oraz zachowari ekonomicznych w gospodarstwach domowych wojewdédztwa
podkarpackiego, Urzad Statystyczny w Rzeszowie, Rzeszow—Warszawa 2010.
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kadry, poziomu wynagrodzen)'#?. Jednak gorsza sytuacja kobiet na rynku pracy czesto nie rzuca sie
w oczy, stanowi cze$ciowo problem ukryty, cho¢ w obecnej fali badania wiecej padto gtoséw od-
notowujacych ré6znego rodzaju nieréwnos$ci — ze wzgledu na pteé, ale i na wiek, po czym mozna
whnioskowac, ze swiadomo$¢ istniejacych nieréwnosci powoli sie zwieksza.

2% pracownikow zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze w firmie/instytucji, w ktérej pracuja, spo-
tkali sie z przyktadami dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (pod katem dostepu do awansu, wyzszych
zarobkow, nagrod). Warto przy tym pamietac, ze mamy w Polsce do czynienia z niskim poziomem
wiedzy na temat zjawiska dyskryminacji. Cze$¢ osob twierdzi, ze nie spotkata sie z dyskryminacja,
a jednocze$nie deklaruje, ze byta gorzej potraktowana np. ze wzgledu na ptec¢, wiek czy niepetno-
sprawnosc. Inni myla to pojecie z kazda forma niesprawiedliwosci.

Wyniki badania wskazuja, iz istotna jest dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, ale rowniez na wiek.
Dyskryminacja dotyka zaréwno ludzi mtodych, jak i tych po 55. roku zycia. Wérod ludzi mtodych
w wieku od 20 do 24 lat w oparciu o umowe o prace pracuje zaledwie potowa pracownikéw — 52%,
w tej grupie wiekowej jest wiec znacznie wiekszy niz w innych odsetek osob pracujacych na tzw.
LSumowy $mieciowe”. Z badan ilosciowych wynika, ze mtodzi sa réwniez dyskryminowani w zakresie
dostepu do szkolen — pracodawcy mniej chetnie wysytaja mtodych pracownikéw na szkolenia, mimo
iz mtodzi maja potrzebe i checi podnoszenia kwalifikacji. Z wywiadéw z pracodawcami wynika, ze
nieinwestowanie w doksztatcanie pracownikéw najmtodszych stazem pracy stanowi z reguty swia-
doma polityke firmy.

O dyskryminacji oséb starszych na rynku pracy $wiadczy to, ze zdaniem potowy pracodawcow,
w ich branzy lepiej jest zatrudni¢ pracownika mtodszego. Dla poréwnania — juz tylko 16% wskazato,
ze pracodawcy woleliby zatrudni¢ mezczyzne, po 11% wolatoby pracownika stanu wolnego oraz bez
dzieci. Im wiecej pracownikéw zatrudniat dany pracodawca, tym bardziej byt sktonny twierdzi¢, ze
kryterium wieku oraz posiadania dzieci przy zatrudnianiu nie ma znaczenia. Sekcja, w ktérej w naj-
wiekszym stopniu pracodawcy dyskryminowali starszych pracownikéw, kobiety, osoby w zwiazku,
a takze z dzie¢mi, byta sekcja F — Budownictwo.

By przeciwdziata¢ dyskryminacji, nalezy podjac¢ dziatania dwojakiego rodzaju: dziatania aktywnie
zwalczajace dyskryminacje oraz — co pewnie w perspektywie dtugofalowej przyniesie rezultaty —
dziatania uswiadamiajace. Istotne jest rowniez stworzenie odpowiedniej, sprzyjajacej infrastruktury.

Do aktywnych dziatan mozna zaliczy¢:

e monitoring wynagrodzer — z badan ilociowych wéréd pracownikéw w wojewddztwie
podkarpackim wynika, ze zaledwie w 3% firm/instytucji istnieje sformalizowany (spisany,
ogtoszony przez pracodawce) sposéb monitorowania, czy kobiety i mezczyzni zarabiaja
podobnie na podobnych stanowiskach, a poréwnujac zarobki kobiet i mezczyzn zajmuja-
cych zblizone stanowiska w wojewdédztwie podkarpackim, widzimy réznice na niekorzys$c¢
kobiet, i to zarowno na stanowiskach najnizszego, jak i najwyzszego szczebla. Monitoring
wynagrodzen ufatwit kontrole tego zjawiska, a takze uwrazliwi na jego wystepowanie tak
pracodawcow, jak i pracownikéw. Dzieki temu przeciwdziatanie dyskryminacji ptacowe;j
bedzie utatwione.

e  dziatania antymobbingowe — w miejscu pracy, a takze organizowanie szkolen dla pracownikéw
7 tego zakresu poza miejscem pracy.

W ramach dziatan uswiadamiajacych nalezy poruszac¢ kwestie réwnosci i nierébwnosci poprzez:
prowadzenie badan i publikowanie artykutéw na ten temat, organizacje konferencji, poruszanie tych
kwestii w programach szkot. Wskazana jest kontynuacja réznego typu dziatan i inicjowanie nowych na
rzecz kobiet, 0séb mtodszych i starszych ze srodkéw EFS. By utatwic¢ taczenie obowiazkéw domowych

142. por. Raport koricowy z badania ewaluacyjnego ,Kobieta na podkarpackim runku pracy w kontekscie dziatan finansowanych z Europej-
skiego Funduszu Spotecznego”, Rzeszéw 2012.
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z zawodowymi, rekomenduje sie promowanie w podobny sposéb elastycznych form zatrudnienia.
Przy tym jedna z istotniejszych rekomendacji mogaca przeciwdziata¢ dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢ na rynku pracy jest rowniez zwiekszenie przez samorzady liczby placéwek opieki nad dzie¢mi
odpowiednio do potrzeb w poszczegdlnych powiatach wojewodztwa podkarpackiego.

Inne rekomendowane dziatanie to promocja wybierania przez kobiety zawodéw dawniej uwazanych
stereotypowo za ,meskie”. Tego typu inicjatywy nalezy organizowac¢ od mozliwie jak najwczesniejszego
etapu — najlepiej od przedszkola, poprzez kolejne szkoty, jak i na uczelniach wyzszych. Warto, by
tego typu inicjatywy miaty wsparcie ze strony odpowiedniego prawodawstwa — rekomendowana jest
zatem rewizja obecnych przepisow prawnych pod katem tego, czy kobietom istocie sa one korzystne
dla kobiet, czy przeciwnie — ograniczaja im dostep do zawodow, ktorych wykonywaniem mogtyby
by¢ zainteresowane.
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8. Okreslenie powiazan pracodawcow z instytucjami zewnetrznymi

8.1. Wstep

Badanie przeprowadzone w 2011 roku wykazato, ze pracodawcy najczesciej wspétpracowali
z urzedami pracy (ponad 70%), a w dalszej kolejnosci korzystali z ustug instytucji szkoleniowych
(49% wsrod przedsiebiorcow, 74% wsérod instytucji i urzedow). Niewielki odsetek korzystat z ustug
agengcji zatrudnienia i po$rednictwa pracy (odpowiednio 12% i 7%), a jeszcze rzadziej pojawiata sie
wspotpraca z OHP (odpowiednio 12% i 5%). Warto zauwazy¢, ze jakakolwiek wspotprace z instytu-
cjami rynku pracy oraz placowkami szkolnymi i uczelniami podejmowaty znacznie cze$ciej podmioty
prowadzace dziatalno$¢ niedochodowa niz dochodowa.

Zakres wspotpracy z instytucjami rynku pracy ograniczat sie do typowych kontaktéw w celu po-
szukiwania pracownikow do pracy (86%) badz na staz (35%), korzystania ze szkolen, informacji (po
10%). Zaawansowane formy wspétpracy (np. wspdlnie realizowane projekty), byty spotykane rzadko
(6%) i dotyczyty zazwyczaj podmiotéw zaliczanych do sekcji P — Edukacja, tj. placowek szkolnych,
ktére wspdtpracuja z instytucjami rynku pracy nie jako pracodawcy, ale ze wzgledu na prowadzony
proces ksztatcenia.

Wiegkszo$¢ (62%) pracodawcdw wspdtpracujacych z sektorem edukacji organizuje u siebie praktyki
i staze. Na kolejnych miejscach znalazta sie wspdlna realizacja projektow ze szkotami (26%) oraz
uczestnictwo pracownikéw firm w szkoleniach oferowanych przez placéwki edukacyjne (11%). Tylko
8% pracodawcow zadeklarowato, ze ich pracownicy sa zatrudniani w szkotach jako wyktadowcy.

Pracodawcy deklarowali, ze chcieliby wspétpracowac z instytucjami rynku pracy, przede wszystkim
z urzedami pracy. Ich oczekiwania koncentrowaty sie na: wspieraniu pracodawcéw przy wyszukiwaniu
kandydatéw na stanowiska wysokokwalifikowane, szybkiej i kompetentnej (szczegdtowa baza danych
kandydatow) reakcji PUP na zgtaszane potrzeby w zakresie poszukiwania pracownikow i szkolen,
wiedzy PUP na temat lokalnego rynku pracy i dostosowywaniu do niego swojej oferty, posiadaniu
oferty skierowanej takze do oséb pracujacych.

Gtownymi barierami wspotpracy sa: niedostosowanie oferty instytucji rynku pracy do potrzeb
pracodawcow oraz brak srodkéw finansowych w budzecie pracodawcy. Sygnalizowano takze praw-
dopodobng zmiane typu dziatan prowadzonych przez PUP (i mozliwosci wspétpracy z pracodawcami)
w zwiazku z radykalnym ograniczeniem $rodkéw otrzymywanych przez urzedy pracy z Funduszu Pracy.

8.2. Skala wspolpracy z instytucjami zewnetrznymi

W tegorocznym badaniu najwiecej pracodawcéw zadeklarowato wspétprace z urzedami pracy,
w dalszej kolejnosci z instytucjami szkoleniowymi. Wspétpraca z innymi podmiotami jest zde-
cydowanie rzadsza (maksymalnie ok. 1/5 pracodawcéw). Analiza ze wzgledu na typ dziatalnosci
(dochodowa vs niedochodowa) pokazuje, iz z instytucjami rynku pracy oraz placéwkami szkolnymi
zdecydowanie cze$ciej wspotpracuja podmioty prowadzace dziatalno$¢ niedochodowa. Réznice
w przypadku poszczegolnych instytucji sa 2-3-krotne. Mniejsze wystepuja tylko przy wspétpracy
z urzedami pracy (58% w przypadku dziatalnosci dochodowej i 66% niedochodowej). Tylko z ustug
agencji zatrudnienia i posrednictwa pracy nieznacznie czesciej korzystaja pracodawcy wykonujacy
dziatalno$¢ dochodowa niz niedochodowa (odpowiednio 8% i 6%).

Wsréd wszystkich badanych pracodawcéw wspétprace z instytucjami otoczenia biznesu zade-
klarowali tylko dwaj.
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Wykres 65. Wspélpraca pracodawcow w wojewodztwie podkarpackim
z instytucjami rynku pracy oraz placowkami szkolnymi

6%

Osrodki badawczo-rozwojowe 3%
_— 4%

Dziatalnos¢ niedochodowa
Dziatalno$¢ dochodowa
M Ogdtem

6%
8%

Agencje zatrudnienia i posrednictwa prac
gend P PrRY o 750

7%
Szkota policealna 1%
— 5%
. ) 11%
Centrum ksztatcenia ustawicznego/praktycznego 3%
6%

) ) 15%
Szkota ponadgimnazjalna 6%
I 9%

. , 20%
Uczelnia wyzsza 5%
S 11%

Placéwka doksztatcania i doskonalenia zawodowego, — 22%
zaktad doskonalenia zawodowego ——— 13%

. . 40%
Instytucje szkoleniowe 23%
i 30%

Urzad prac 58% 66%
qd pracy = 61%

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wiréd pracodawcéw; réznice istotne statystycznie (P<0,05) dla wszystkich poza:
urzedami pracy, agencjami zatrudnienia, osrodkami badawczo-rozwojowymi. Pokazano dane < 3%

Analiza ze wzgledu na sekcje PKD pokazata, ze z urzedami pracy najczesciej (88%) wspdtpracuja
podmioty z Sekcji O - Administracja publiczna i obrona narodowa. Nieco rzadziej (83%) z Sekc;ji E -
Dostawa wody, gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz z Sekcji Q - Opieka zdrowotna i pomoc
spoteczna (80%). Jednakze réznice pomiedzy sekcjami nie sa istotne statystycznie.

Przeprowadzone wywiady potwierdzaja, ze urzedy pracy sa instytucjami rozpoznawalnymi
przez pracodawcow. Nawet jesli nie do konca sa zadowoleni z oferowanych przez nie ustug (nie
oceniaja ich jako w petni adekwatnych do swoich potrzeb), to bez watpienia sa to instytucje rynku
pracy zlokalizowane najblizej. W tym znaczeniu ani agencje zatrudnienia, ani instytucje szkolenio-
we jeszcze dtugo nie bedq konkurencja dla Publicznych Stuzb Zatrudnienia (PSZ) — posiadajacych
placéwke i zespot pracownikéw (poprzez powiatowe urzedy pracy) w kazdym powiecie. Blizej
(w sensie geograficznym) sa tylko urzedy gmin.

Poréwnanie wynikow uzyskanych w obu falach badania pokazuje, iz pracodawcy obecnie,
podobnie jak poprzednio, najczesciej wspotpracowali z urzedami pracy (61% pracodawcow). Jed-
nakze skala tej wspétpracy jest zdecydowanie mniejsza niz w | fali badania (patrz wykres ponizej).
Najwieksza zmiana dotyczyta korzystania z ustug instytucji szkoleniowych zaréwno przez podmioty
prowadzace dziatalno$¢ niedochodowa (-34%), jak i dochodowa (-26%). Wydaje sie, ze wiekszo$¢
zmian odpowiedzi mogta by¢ wynikiem terminu realizacji badania'*. Dodatkowo mdgt mie¢ takze
znacznie fakt, iz zazwyczaj dopiero pod koniec roku budzetowego podmioty publiczne zamawiaja
i realizuja szkolenia. Wiele stazy jest takze realizowanych w drugiej potowie roku, poniewaz dopiero
w maju PUP otrzymuja $rodki z MPiPS pozwalajace na zwiekszenie ich liczby.

Niezaleznie od typu podmiotu spadek deklarowanej wspotpracy z IRP i placéwkami szkolnymi
moze by¢ takze wynikiem spowolnienia gospodarczego (mniej $srodkéw na zatrudnianie, szkolenia
itp.) oraz mniejsza dostepnoscia oferty projektow wspétfinansowanych ze srodkéw UE — w zwiazku
z konczacym sie obecnym okresem programowania.

143. Szczegotowe informacje o terminach realizacji fal badania z 2011 i 2012 roku znajduja sie w rozdziale 1 Wprowadzenie.
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Wykres 66. Zmiana odsetka pracodawcow wspédlpracujacych z instytucjami rynku pracy
i placowkami edukacyjnymi (Il fala badania w stosunku do I fali badania)
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zawodowego
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-13% e — Ur7ad pracy

Zrédto: Badanie wilasne PAPI wéréd pracodawcéw w roku 2011 i 2012

8.3. Zakres wspolpracy z instytucjami zewnetrznymi

Jak wynika z wywiadéw zaréwno z pracodawcami, jak i PUP, wspétpraca pracodawcow z urzedami
pracy ogranicza sie do pozyskiwania pracownikéw (oséb bezrobotnych). Mimo ze istnieje mozliwos¢
skierowania ustug doradczych lub szkolen takze do pracownikow firm, to dziatania takie nie sa podej-
mowane. Potwierdzaja to wyniki badania PAPI, z ktérych wynika, ze - niezaleznie od typu dziatalnosci
- poszukiwanie pracownikow zajmuje pierwsze miejsce wsrdd catego zakresu mozliwej wspdtpracy z PUP.

Wykres 67. Zakres wspolpracy z urzedami pracy
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R o . 66%
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71%

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wsréd pracodawcéw n=303. Nie pokazano danych dla odpowiedzi ,inne” i ,nie wiem”;
pytanie wielokrotnego wyboru
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Pracodawcy najczesciej poszukuja pracownikéw wysokokwalifikowanych# (i to niezaleznie od
tego, czy prowadza dziatalnos¢ dochodowa czy niedochodowa, choc ta pierwsza grupa nieznacznie
czesciej: 75% wobec 66%). W drugiej kolejnosci podmioty prowadzace dziatalno$¢ dochodowa
poszukiwaty pracownikow niewykwalifikowanych (34%), a podmioty prowadzace dziatalnos¢
niedochodowa — pracownikow na staz i do prac interwencyjnych (31%). Poszukiwanie stazystow
i pracownikow sezonowych byty odpowiednio trzecim i czwartym wyborem pracodawcow prowa-
dzacych dziatalnos¢ dochodowa (18 i 16%). W przypadku pracodawcow prowadzacych dziatalnosé¢
niedochodowa kolejnymi obszarami wspétpracy — po poszukiwaniu pracownikéw wysokokwalifiko-
wanych i stazystébw — byto poszukiwanie pracownikow niskokwalifikowanych, finansowanie stazy
i wymiana informacji (od 10 do 13%).

Analiza wynikéw wg sekcji PKD pokazata, ze w nastepujacych sekcjach wszystkie badane pod-
mioty poszukiwaty pracownikéw korzystajac z ustug PUP:

e  Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa,
e  Sekcja | - Dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi,
e Sekcja L - Dziatalno$¢ zwiazana z obstuga rynku nieruchomosci.

Poréwnanie wynikow badania z 2011 i 2012 roku wskazuje na wzrost wspotpracy z PUP
w zakresie pozyskiwania pracownikow wysokokwalifikowanych (o 10 p.p.), a niskokwalifikowanych
0 6 p.p. Warto zauwazyc¢, ze kwestia poszukiwania pracownikéw wysokokwalifikowanych
w urzedach pracy byta podnoszona w poprzednim raporcie — jako niespojna z wynikami badan jako-
$ciowych. Dlatego w kwestionariuszu stosowanym w obecnej fali doprecyzowano definicje obu typéw
pracownikéw. Mimo to wskazanie to powt6rzyto sie. Pozwala to zweryfikowac negatywnie hipoteze,
iz ,Pracodawcy poszukuja pracownikéw wysokokwalifikowanych, korzystajac z ustug niepublicznych
agencji zatrudnienia, a pracownikéw niskokwalifikowanych poprzez PUP.”

W przypadku poszukiwania pracownikéw na staz réznica pomiedzy druga a pierwsza fala badania
wynosi minus 11 p.p. Jak zauwazono wyzej, moze ona wynika¢ z roznego okresu, jaki obejmowaty
obydwa badania.

W przypadku pozostatych form wspo6tpracy zmiany nie przekraczaja 3 p.p. Spadek wspétpracy
dotyczy takich obszarow, jak:

e  korzystanie z baz danych o kandydatach,

e korzystanie z ustug doradczych,

e realizacja wspélnych projektéw/ dziatan,

®*  wymiana informacji.

Sa to obszary odnoszace sie bezposrednio do hipotezy ,Pracodawcy zwieksza zainteresowanie forma-
mi wspotpracy z instytucjami rynku pracy, takimi jak: korzystanie z baz danych o kandydatach, korzystanie
z ustug doradczych, realizacja wspélnych projektéw, wymiana informacji, w zwiazku ze spadkiem udziatu
pracy subsydiowanej w ofercie PSZ w wyniku ograniczenia srodkéw Funduszu Pracy.” Mimo, ze w war-
tosciach bezwzglednych spadek nie jest znaczny (maksimum 3 p.p.), w wartoéciach wzglednych jest on
duzo bardziej widoczny i wynosi od 30 p.p. (wymiana informacji), poprzez 43 (korzystanie z baz danych
o kandydatach), az do 50 p.p. (korzystanie z ustug doradczych; realizacja wspolnych projektow/ dzia-
fan). Roznice takie raczej w niewielkim stopniu daja sie wyjasni¢ kontekstem (ograniczenie funduszy
UE, realizacja badania na poczatku okresu zatrudniania pracownikow sezonowych), co skfania do
negatywnej weryfikacji powyzszej hipotezy.

144. Przyjeto nastepujace definicje:

Pracownik wysokokwalifikowany - posiadajacy uprawnienia i certyfikaty lub/i z duzym doswiadczeniem w danym zawodzie; pracujacy w za-
wodzie wymagajacym specjalistycznych kwalifikacji

Pracownik niskokwalifikowany - nieposiadajacy uprawnien i certyfikatéw lub/i z matym do$wiadczeniem w danym zawodzie; pracujacy w za-
wodzie nie wymagajacym specjalistycznych kwalifikacji

141



W obecnym badaniu (w stosunku do poprzedniego) wzrést z 9% do 12% odsetek pracodawcow
poszukujacych pracownikéw sezonowych i do pracy tymczasowej. Poniewaz takie samo zjawisko
miato miejsce w przypadku agencji zatrudnienia (co opisano w dalszej czesci rozdziatu), to hipoteze
,Ze wzgledu na przyjete strategie adaptacyjne w warunkach spowolnienia gospodarczego pracodawcy
beda czesciej poszukiwadé pracownikéw tymczasowych” mozna uznac za potwierdzona.

Wspbétpraca z instytucjami szkoleniowymi polega gtownie na korzystaniu z ich oferty szko-
leniowej. Swoich pracownikéow na szkolenia deleguje 72% pracodawcoéw wojewodztwa pod-
karpackiego, ktorzy zadeklarowali kontakty z tym typem instytucji. W sumie jest to ok. 1/5
wszystkich pracodawcow. Inne formy wspoétpracy sa zdecydowanie mniej popularne: korzystanie
z pracownikow firm/instytucji jako treneréw (25%), realizacja wspélnych projektéw/ dziatan (7%),
wymiana informacji (6%)'°.

Prowadzenie przez pracodawce dziatalnosci dochodowej lub niedochodowej nie ma wptywu na
odsetek podmiotow kierujacych pracownikow na szkolenia jako uczestnikéw lub treneréw. Jednakze
juz realizacja wspolnych projektéw ma miejsce ponad dwa razy czesciej z instytucjami prowadzacymi
dziatalno$¢ niedochodowa niz dochodowa (9% vs 4%). Podobnie w przypadku wymiany informacji
z instytucjami szkoleniowymi: prowadzi ja 9% podmiotéw w sektora niedochodowego i tylko 2%
z sektora dochodowego.

Delegowanie pracownikéw na szkolenia najczesciej ma miejsce w miastach o wielkosci od 100
do 200 tys. mieszkancow (82%). W pozostatych kategoriach wielko$ci miejsca lokalizacji badanego
pracodawcy (facznie ze wsia) odsetek ten waha sie od 65 do 79%. Z kolei na wsiach czesciej niz
gdzie indziej dochodzi do wymiany informacji (15% wobec maksymalnie 5% w innych kategoriach
wielko$ci miejscowosci).

Przeprowadzone wywiady wskazuja, ze najchetniej widziane sa szkolenia, na ktérych zakres i tre$¢
pracodawca ma wptyw. Jest to spdéjne z oczekiwaniami pracodawcow, prezentowanymi w dalszej
czesci rozdziatu.

W poréwnaniu do roku poprzedniego zmniejszyt sie takze odsetek pracodawcow posytajacych
pracownikéw na szkolenia (o 10 p.p.). Jednakze - biorac pod uwage terminy realizacji badafn w obu
falach — zmiana ta moze by¢ pozorna. Odsetki pracodawcow deklarujacych inne formy wspotpracy
pozostaja w obu badaniach na zblizonych poziomach.

Zakres kontaktéw z agencjami zatrudnienia obejmuje przede wszystkim poszukiwanie pracowni-
kow wysokokwalifikowanych - robi tak 19 pracodawcow sposréd 33, ktérzy zadeklarowali wspotprace
Z tym typem instytucji. 7 pracodawcédw poszukuje w ten sposéb pracownikéw niskokwalifikowanych
i sezonowych lub do pracy tymczasowej. Pieciu respondentéw wskazato, iz za posrednictwem agencji
zatrudnienia udato im sie pozyska¢ osobe na staz lub do prac interwencyjnych.

145. Pozostate uwzglednione w kwestionariuszu formy wspétpracy nie uzyskaty wiecej niz 5% wskazan.
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Wykres 68. Zakres wspolpracy z agencjami zatrudnienia

Pozyskanie pracownika na staz, do prac interwencyjnych 15%
Poszukiwanie do pracy tymczasowej, sezonowej 21%
Poszukiwanie pracownikéw niskokwalifikowanych 21%
Poszukiwanie pracownikdw wysokokwalifikowanych 58%

Zrédto: Badanie wlasne PAPI wiréd pracodawcéw; nie pokazano danych dla odpowiedzi ,nie wiem” i odpowiedzi,
ktére wskazato po jednym respondencie; pytanie wielokrotnego wyboru, n=33

Wspotprace z agencjami zatrudnienia deklaruje dwa razy wiecej pracodawcéw prowadzacych
dziatalno$¢ dochodowa niz niedochodowa. Oni takze cze$ciej poszukuja w agencjach pracownikow
wysokokwalifikowanych (15 podmiotéw vs 4).

Poréwnanie wynikéw badan z 2011 i 2012 roku w zakresie form wspétpracy z agencjami za-
trudnienia wskazuje, ze w przypadku tych najpopularniejszych nie nastapita istotna zmiana. Sa to:
poszukiwanie pracownikow wysokokwalifikowanych (62% w 2011 r.i 58% w 2012 r.), poszukiwanie
pracownikow niskokwalifikowanych (odpowiednio 22 i 21%) oraz poszukiwanie pracownikéw do pracy
tymczasowej, sezonowej (odpowiednio 19 i 21%). Podobnie jak w przypadku wspétpracy z urzedami
pracy w roku obecnym zmieniono definicje pracownikéw wysoko- i niskokwalifikowanych, co miato
umozliwi¢ lepsza weryfikacje hipotezy: ,Pracodawcy poszukuja pracownikéw wysokokwalifikowanych,
korzystajac z ustug niepublicznych agencji zatrudnienia, a pracownikow niskokwalifikowanych po-
przez PUP.” Jednakze liczba podmiotéw korzystajacych z ustug agencji zatrudnienia oraz nieznaczny
spadek tych, ktorzy przez nie szukaja pracownikéw wysokokwalifikowanych powoduje, ze hipoteza
ta zostaje zweryfikowana negatywnie.

Portal ,Wrota Podkarpackie” w dziale dla inwestora wymienia 28 ,rozwinietych instytucji otoczenia
biznesu” w wojewddztwie, aczkolwiek ostatnia aktualizacja informacji byta w 2008 r. W Krajowej
Sieci Ustug wystepuje 12 podmiotéw z woj. podkarpackiego'. Jak wynika z wywiadu w Regionalnym
Centrum Transferu Innowacji w regionie zewidencjonowano ponad 100 podmiotéw, ktére mozna
zaliczy¢ do instytucji wsparcia biznesu.

Badanie' przeprowadzone na potrzeby RSI dostarczyto szczegétowych informacji na temat typéw
instytucji otoczenie biznesu, z ktérymi wspotpracuja przedsiebiorcy:

146. http://ksu.parp.gov.pl/pl/oferta_ksu/osrodki_ksu/lista?pscope =2

147. Badanie na prébie 247 przedsiebiorstw z branz o najwigkszym potencjale innowacyjnym w wojewodztwie podkarpackim. Préba niere-
prezentatywna. ,Analiza potrzeb innowacyjnych przedsiebiorstw ze szczeg6lnym uwzglednieniem sektora MSP w wojewddztwie podkarpac-
kim”, MARR S.A., Mielec 2011.
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Deklarowana wspélpraca z: %

Urzedami pracy 16,40%
Agencjami Rozwoju Regionalnego 11,90%
Bankami prowadzacymi specjalne linie kredytowe 11,18%
Osrodkami szkoleniowo — doradczymi 9,29%
Izbami Przemystowo - Handlowymi 9,00%
Stowarzyszeniami zawodowymi, w tym izbami gospodarczymi 7,84%
Instytucjami realizujacymi programy operacyjne 7,40%
Jednostkami samorzadu terytorialnego 6,97%
Funduszami Pozyczkowymi 4,35%
Inkubatorami przedsiebiorczosci 3,05%
Specjalnymi Strefami Ekonomicznymi 2,76%
Krajowymi instytucjami wsparcia 1,89%
Izbami Rzemie$lniczymi 1,74%
Centrami Transferu Technologii 1,45%
Funduszami Poreczeniowymi 1,31%
Inkubatorami technologicznymi 0,87%
Parkami przemystowymi 0,87%
Parkami technologicznymi 0,73%
Inkubatorami akademickimi 0,29%
Sieciami Aniotéw Biznesu 0,29%

Zrédto: ,Analiza potrzeb innowacyjnych przedsiebiorstw ze szczegélnym uwzglednieniem sektora MSP
w wojewddztwie podkarpackim”, MARR S.A., Mielec 2011

Jednakze powyzsze badanie prowadzone byto wsrod firm z branz o najwiekszym potencjale
innowacyjnym w wojewddztwie podkarpackim, a préba nie byta reprezentatywna. Stad wysoki —
w stosunku do wynikéw badania prowadzonego na potrzeby niniejszego raportu — odsetek podmiotow
deklarujacych wspétprace z IOB. Odpowiedzi na pytanie zadane w ramach badania PAPI z pracodaw-
cami dotyczace przynalezno$ci do organizacji pracodawcow potwierdzaja, ze w skali wszystkich firm
w wojewddztwie sg to przypadki marginalne (4% dato odpowiedz twierdzaca). Podobnie w wywiadach
przeprowadzonych z pracodawcami zaden z nich nie stwierdzit, ze korzystat z ustug badz wspotpra-
cowat z IOB. Wyjatkiem jest firma z branzy teleinformatycznej, bedaca cztonkiem dwdch klastrow.

W | fali badania nie zawarto pytan o wspétprace z IOB, zatem niemozliwe jest w tym zakresie
poréwnanie wynikéw z roku 2011 i 2012.

Wspotpraca z sektorem edukacji polega gtownie na przyjmowaniu uczniéw na staze i praktyki
zawodowe. Czyni tak 60% pracodawcéw sposrod tych, ktérzy zadeklarowali kontakty z sektorem
edukacji (czyli 11% ogétu). Kolejna forma wspétpracy, mniej popularna, to wspélna realizacja pro-
jektow (20%) i udziat pracownikow w ksztatceniu ustawicznym (16%).
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Wykres 69. Zakres wspotpracy z sektorem edukacji

Pracownicy naszej firmy/ instytucji ucza w szkole, jako 7%
nauczyciele specjalnosci w swoim zawodzie °
Uczestniczenie w przygotowaniu programu nauczania 7%
przez nasza firme/ instytucje °
Udostepnianie szkole informacji naukowo-

K ) . X 7%
technicznych przez nasza firme/ instytucje

Pracownicy naszej firmy/ instytucji sa uczestnikami

0
zajec w szkole (podnoszg swoje kwalifikacje) G
Wspdlna realizacja projektéw/ dziatan ze szkota/ 20%
uczelnig °
Przyjmowanie uczniéw/ studentéw na staze i praktyki 60%

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wéréd pracodawcéw; nie pokazano danych dla odpowiedzi ,nie wiem/trudno
powiedziec”; pytanie wielokrotnego wyboru, n=91; pozostate odpowiedzi < 2%

Analiza ze wzgledu na rodzaj dziatalno$ci (dochodowa vs niedochodowa) pokazuje, ze w obu tych
grupach przedsiebiorstw przyjmowanie uczniéw/studentow na praktyki i staze jest rownie popularne
(odpowiednio 61 i 60%). Podobnie odsetek pracodawcéw wspoélnie realizujacych projekty w obu
grupach jest zblizony (odpowiednio 22 i 18%).

Analiza odpowiedzi ze wzgledu na wielko$¢ pracodawcy pozwala stwierdzi¢, iz zarébwno mate,
jak i $rednie przedsiebiorstwa rownie chetnie przyjmuja ucznidow/studentow na staze czy praktyki
(odpowiednio 62 i 59%). Natomiast srednie przedsiebiorstwa czesciej niz mate (27% vs 17%) wspol-
nie ze szkotami realizacjq projekty. Powodem moze by¢ wieksza atrakcyjnosc dla szkét podmiotow
wiekszych, umozliwiajacych zapewnienie miejsc na staze badz praktyki.

W obszarze wspotpracy z sektorem edukacji w stosunku do roku ubiegtego nastapit nieznaczny
(0 2 p.p.) spadek odsetka pracodawcédw przyjmujacych uczniéw na staze i praktyki. Podobnie jednak,
jak byto to opisywane wcze$niej, moze to wynika¢ z momentu realizacji badania. O 6 p.p. zmniej-
szyta sie liczba podmiotéw realizujacych wspolne projekty czy dziatania. Natomiast staty (7%) jest
odsetek tych, ktérzy uczestnicza w przygotowaniu programu nauczania i udostepniaja informacje lub
swoich pracownikéw jako nauczycieli zawodu. W $wietle wynikow badania hipoteza, iz ,Pracodawcy
Podkarpacia beda najczesciej stosowac takie formy wspotpracy z sektorem instytucji edukacyjnych,
jak organizacja praktyk i stazy zawodowych, przekazywanie wiedzy praktycznej przez pracownikow
firmy” jest potwierdzona tylko cze$ciowo (w zakresie organizacji praktyk i stazy jako dominujacej
formy wspotpracy).

8.4. Bariery i powody braku wspotpracy pracodawcow z instytucjami
zewnetrznymi

Zdecydowana wiekszos¢ (95%) pracodawcow deklarujacych, iz nie wspétpracuje z urzedami pracy
wybrata odpowiedZ ,nie mamy takiej potrzeby”. Nie ma przy tym znaczenia wielko$¢ pracodawcy
i sekcja. Pojedyncze odpowiedzi odnosity sie do braku adekwatnej oferty PUP, niezgodno$ci oczeki-
wan, braku otwarto$ci na wspotprace po stronie urzedu itp. — powodéw, ktére mozna interpretowac
jako lezace po stronie PUP. Na takie przyczyny braku wspétpracy wskazato nieznacznie wiecej po
stronie pracodawcéw prowadzacych dziatalnos¢ dochodowa niz niedochodowa (9% vs 6%).
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Podobnie w przypadku innych IRP gtéwnym powodem braku wspétpracy jest brak potrzeby.
Dla agencji zatrudnienia i instytucji szkoleniowych odpowiedz taka wybrato 92% pracodawcéw,
a dla instytucji otoczenia biznesu — 93%. Niewielu pracodawcéw zadeklarowato, ze nie pomy-
$leli nigdy o wspdtpracy z danym rodzajem instytucji. Odsetek respondentéow wybierajacych taka
odpowiedZ wynosi od 3% dla I0B, poprzez 4% dla agencji zatrudnienia, az do 6% dla instytucji
szkoleniowych. Na bariery po stronie ww. instytucji takze wskazywato niewielu pracodawcéw:
3% dla IOB, 5% dla instytucji szkoleniowych i 7% dla agencji zatrudnienia.

Mozna zatem stwierdzi¢, ze pracodawcy w wojewodztwie podkarpackim nie wspotpracuja z IRP,
poniewaz ,radza sobie sami”. Potwierdzaja to przeprowadzone wywiady, na podstawie ktérych mozna
whnioskowac o skupieniu pracodawcow na prowadzeniu biezacej dziatalnosci. Wspotpraca — jesli za-
chodzi — dotyczy kwestii waznych z punktu widzenia prowadzenia firmy — dostawcéw, kooperantow.
Rzadko kiedy perspektywa jest szersza.

Podobna sytuacja dotyczy barier wspoétpracy z sektorem edukacji. OdpowiedZ ,nie mamy
potrzeby” (prowadzenia wspolnych dziatan) wybrato 89% pracodawcow, zas 4% nigdy o nich nie
pomyslato. Jednoczesnie jednak respondenci wywiadow obecna sytuacje dotyczaca wspotpracy
pracodawcow ze szkotami postrzegaja jako paradoks. Z jednej strony bowiem ,pracodawcy méwia,
ze potencjalni pracownicy, absolwenci maja wiedze teoretyczna, a kompletnie nie maja prakty-
ki”#8. 7 drugiej jednakze ,szkoty sie skarza, ze nikt nie chce z nimi wspotpracowad, ze pracodawca
nie weZmie kogos na praktyke, nie tylko uczniéw, ale tez nauczycieli po to, zeby nie tylko teorie,
ale zeby mie¢ tez odniesienie do praktyki”'*°. Przeprowadzone wywiady wskazuja, ze problemem
sq koszty praktyk przy jednoczesnym braku $wiadomosci wiekszosci pracodawcéw, iz przyjecie
praktykanta jest inwestycja dtugofalowa. Doskonale opisat to jeden z respondentéw wywiadu grupo-
wego: ,(pracodawcy) podawali przyktady przyjmowania uczniéw, podawali informacje dotyczace
kosztéw, jakie w zwiazku z tym ponosza. To wszystko miato $wiadczy¢ o tym, Ze jest to dla nich
nieoptacalne i ze oni do tego interesu dokfadaja, ale widza taka potrzebe - ze jak chce sie mie¢
pracownika, to trzeba poméc w jego wyszkoleniu. To jest postawa — wg mnie — bardzo w waskim
stopniu reprezentowana przez pracodawcow”'*°, W tym kontek$cie negatywne opinie pracodaw-
cow dotyczace odpowiedniego przygotowania absolwentéw wydaja sie mniej zasadne: ,Wiekszos¢
pracodawcéw jednak czeka, ze to paristwo, ze to samorzad ma przygotowac ucznia, absolwenta
i da¢ gotowego. Kazdy ma inne maszyny, inne technologie, nie chce udostepniac, nie chce ujaw-
nia¢, a pozniej chciatby mie¢ gotowego, przygotowanego pracownika. Nie tylko przygotowanego
merytorycznie, ale i z doswiadczeniem. Tu jest konflikt"'>'.

Zdaniem jednego z respondentéw wspotprace szkot z pracodawcami poprawitaby zmiana prze-
piséw. Obecnie bowiem pracodawcy licza sie z kosztami praktyk i stazy (zuzycie materiatow przez
praktykantéw, oddelegowanie pracownika do opieki). A docelowo rozporzadzenie powinno regulowac,
ze ,obowiazkiem zaktadu pracy jest ksztatcenie, bo kazdy kiedy$ kogo$ uczyt”'>2,

Uczestnicy wywiadu grupowego zwrdcili uwage na niewykorzystanie potencjatu intelektualnego
studentéw, co — ich zdaniem — jest efektem niewystarczajacej wspotpracy ze szkotami wyzszymi.
W trakcie wywiadu podkreslali, iz zarowno na poziomie krajowym, jak i regionalnym brak jest sys-
temu wsparcia wdrozenia do produkcji innowacyjnych pomystéw generowanych przez studentow:
,ostatnie sukcesy - satelita studentéw naszych, bez zadnej pomocy paristwa; nasze sukcesy w tych
samolocikach z politechniki - chtopaki juz sie usamodzielniaja, bo juz czapka Politechniki jest tro-
szeczke za mata, ale znowu tej pomocy paristwa nie ma. Wiec ogromne ponosimy naktady, a potem

148. FGI UM.
149. FGI UM.
150. FGI WUP.
151. FGI WUP.
152. Ekspert UM.
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nie czerpiemy z przekucia tej mysli, tych naktadéw na produkcje”'>. Jednocze$nie zauwazaja, ze
pomystéw tych jest duzo: ,studenci ida z pomystami do preinkubatora i tworza firmy. (...) za mato
jest miejsc w preinkubatorze, chetnych jest 4-5 razy wiecej, niz jest tam miejsc. W zwiazku z tym
powstata idea inkubatora, zeby te osoby przeszty z preinkubatora do inkubatora i rozpoczat sie cykl
usamodzielniania sie firm, a nastepnie wychodzity juz w ramach parku naukowo-technologicznego,
badz podkarpackiego, badz miejskiego”'>*.

Poréwnanie wynikow badan z 2011 i 2012 roku wskazuje, iz bariery wspotpracy z sektorem edukacji
nie zmniejszyly sie, co negatywnie weryfikuje hipoteze, iz beda one wykazywaty tendencje malejaca.

8.5. Oczekiwania wobec instytucji rynku pracy

Pracodawcom zadano pytanie, w ktérym w sposéb swobodny mogli powiedzie¢ o swoich oczeki-
waniach wobec instytucji rynku pracy. W wiekszosci przypadkow nie wskazywali, ktérych doktadnie
instytucji dotycza ich oczekiwania, zatem wyniki analizowane sa zbiorczo.

43% pracodawcow chciatoby uzyska¢ pomoc w znalezieniu odpowiedniego (wykwalifikowa-
nego, doswiadczonego, kompetentnego) pracownika lub stazysty. Niektore odpowiedzi wskazuja,
iz pracodawcom zalezy z jednej strony na mozliwosci szerszego wyboru (np. skorzystania z baz
danych kandydatéw, przedstawienia przez PUP wiekszej liczby kandydatéw), a z drugiej — na poszu-
kiwaniu pracownika na konkretne stanowisko, o okreslonych kwalifikacjach. Nalezy zwrécic¢ uwage,
ze niektorzy respondenci nie maja na mysli tylko kandydatéw bezrobotnych, ale oczekuja pomocy
w poszukiwaniu pracownika na rynku pracy - takze wéréd osob zatrudnionych.

Wykres 70. Oczekiwania wobec instytucji rynku pracy

Inne 7%
Szybka reakcja 4%
Pomoc, doradztwo, porada 5%
Biezgca informacja 7%
Dofinansowanie szkolen, stazy, stanowisk pracy 8%
Wspdlne dziatania, dziatanie wzajemne (wymina
. . 13%
danych, informacji)
Szkolenia zawodowe dla bezrobotnych i pracujgcych 20%

Pomoc w znalezieniu pracownika/ stazysty m.in.

0y
poprzez bazy danych kandydatéw 43%

Zrédto: Badanie wlasne PAPI wiréd pracodawcéw; zdekodowane odpowiedzi z pytania otwartego,

nie pokazano danych dla odpowiedzi ,nie wiem”, ,trudno powiedzie¢”, ,nic” itp.; n=339

Oczekiwaniem zgtoszonym przez 1/5 pracodawcow sa szkolenia. W swoich wypowiedziach
zwracaja uwage, 7e zalezy im na ofercie sprofilowanej pod ich potrzeby. Dotyczy¢ ona powinna za-

153. FGI UM.
154. FGI UM.
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rowno 0s6b bezrobotnych (przygotowanie kandydatéw pod konkretne stanowiska), jak i pracujacych.
Najlepiej, aby byty to szkolenia bezptatne, finansowane np. ze srodkéw UE.

Kwestia wsparcia finansowego zostata zaproponowana przez 8% pracodawcéw. Oczekuja oni
mozliwosci uzyskania dofinansowania do stazy, szkolen czy stanowiska pracy.

Interesujaca kategoria odpowiedzi jest ,wspolne dziatania, dziatanie wzajemne”. Grupuje ona
(13%) tych, ktorzy zwrécili uwage na wzajemnosc przekazywanych informacji czy $wiadczonych
ustug, a takze tych, ktérzy sa zainteresowani wspolna realizacja projektow. Niektore wypowiedzi
wskazuja, ze wzajemnos$¢ mogtaby polegac ze strony pracodawcéw na przekazywaniu informacji
dotyczacych oczekiwanych kwalifikacji i kompetencji kandydatéw do pracy: ,urzedy powinny sie
kontaktowac z pracodawcami w celu wspotpracy: jakich zawodoéw potrzeba, jak nauczy¢ ludzi
uczciwosci, lojalnosci i sumiennosci”'>. Biorac pod uwage znikomy odsetek pracodawcéw, ktorzy
w badaniu potwierdzili wspolna realizacje projektow, mozna stwierdzi¢, iz jest to obszar, w ktorym
urzedy pracy i instytucje szkoleniowe moga wykazac sie wieksza aktywnoscia.

Aktywnych dziatah prezentujacych oferte podmiotéw oczekuja takze ci pracodawcy, ktorzy
chcieliby otrzymywac biezace informacje (7%). Sa oni zainteresowani propozycja szkolen, wsparcia,
posiadaniem w bazie kandydatow do pracy. Niektore odpowiedzi sugeruja, ze oferta taka powinna byc¢
sprofilowana pod katem branzy dziatania pracodawcy: ,informacja biezaca o pracowniku specjalnie
dla firmy o danym profilu budzetowym”'%°,

Wsréd udzielonych odpowiedzi wyrézniono takze wskazujace na potrzebe podejmowania szyb-
szych reakcji przez urzedy pracy. 4% pracodawcow chciatoby propozycje kandydatow na zgtaszane
wakaty uzyskiwac szybciej niz dotad.

Jest takze grupa tych (5%), ktérzy chetnie skorzystaliby z r6znego rodzaju wsparcia, doradztwa
czy pomocy oferowanej przez IRP.

W kategorii ,inne” na uwage zastuguje kilka odpowiedzi sugerujacych, ze pozadanym przez
respondentéw obszarem dziatania urzedoéw pracy i instytucji szkoleniowych powinna by¢ edu-
kacja: ,powinny by¢ wykfady dla dzieci: jaki zawdd z czym sie wiaze i co jest potrzebne do
jego osiagniecia oprocz pasji”'®’. Nalezy do niej takze poradnictwo zawodowe dla uczniow
i absolwentow.

W stosunku do wynikow badania z 2011 roku oczekiwania pracodawcow sa podobne: nadal licza
na pomoc w znalezieniu odpowiednich pracownikéw czy stazystéw (takze poprzez udostepnianie baz
danych), organizacje adekwatnych szkolen, szybka reakcje, ustugi dofinansowywane czy bezptatne. Co
wazne, ciagle liczna jest grupa tych, ktorzy sa otwarci na wzajemna wspofprace: wymiane informacji,
do$wiadczen, realizacje projektéw.

8.6. Podsumowanie

W roku 2012 w pracodawcy najczesciej wspotpracowali z urzedami pracy (61%). Mimo to
w biezacej edycji badania (w stosunku do poprzedniej) zaobserwowano spadek odsetka podmio-
tow deklarujacych wspotprace ze wszystkimi typami instytucji rynku pracy i sektorem edukacji.
Zmiana ta wynosi od 1 do 34 p.p. Wydaje sie, ze wiekszo$¢ réznicy w odpowiedziach wynika
z r6znego okresu objetego badaniem — w | fali byto to 12 miesiecy, a w Il — 7. Niezaleznie od typu
podmiotu spadek deklarowanej wspétpracy z IRP i placéwkami szkolnymi moze by¢ takze wynikiem
spowolnienia gospodarczego (mniej srodkéw na zatrudnianie, szkolenia itp.) oraz mniejsza dostep-
noscia oferty projektow wspoffinansowanych ze srodkéw UE — w zwiazku z koriczacym sie obecnym
okresem programowania.

155. Odpowiedz na pytanie otwarte F3a w kwestionariuszu dla pracodawcow.
156. Odpowiedz na pytanie otwarte F3a w kwestionariuszu dla pracodawcow.
157. Odpowiedz na pytanie otwarte F3a w kwestionariuszu dla pracodawcow.
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Zakres wspotpracy z poszczegblnymi instytucjami przybiera formy typowe. Poprzez urzedy pracy
gtownie poszukuje sie pracownikéw (71% wykwalifikowanych, 25% niewykwalifikowanych, 12%
sezonowych czy do pracy tymczasowej) lub stazystow (24%). Podobnie poprzez agencje zatrudnie-
nia, ale wspotpraca z tym typem podmiotu jest w ogéle bardzo rzadka. 72% pracodawcéw woje-
wodztwa podkarpackiego, ktérzy zadeklarowali kontakty z instytucjami szkoleniowymi, posyta tam
pracownikéw na szkolenia. W efekcie nie odnotowano zwiekszonego (przewidywanego w zwiazku
ze spadkiem udziatu pracy subsydiowanej w ofercie PSZ w wyniku ograniczenia srodkéw Funduszu
Pracy) zainteresowania takimi formami wspétpracy z instytucjami rynku pracy, jak: korzystanie z baz
danych o kandydatach, korzystanie z ustug doradczych, realizacja wspdlnych projektéw, wymiana
informacji. Dlatego hipoteza o wzro$cie zainteresowania zostata odrzucona.

Gtoéwna forma wspétpracy z sektorem edukacji to przyjmowanie uczniow na staze i praktyki za-
wodowe. Zadeklarowato to 60% respondentéw wspotpracujacych z tym sektorem (czyli 11% ogétu).
Nie ma przy tym réznicy, czy pracodawca prowadzi dziatalno$¢ dochodowa czy niedochodowa.

Analiza barier wspétpracy z IRP wskazuje, iz pracodawcy w wojewddztwie podkarpackim nie
wspotpracuja z IRP, poniewaz ,radza sobie sami” i ,nie maja takiej potrzeby”. Jednoczesnie analiza
oczekiwan pokazuje, ze ciagle liczna (13% z tych, ktérzy wymienili swoje oczekiwania) jest grupa
respondentow otwartych na wzajemne kontakty: wymiane informacji, doswiadczen, realizacje pro-
jektéw. Urzedy pracy czy inne instytucje rynku pracy powinny zatem bardziej aktywnie docierac¢
do tej grupy pracodawcow. Urzad pracy — jako lokalnie najpopularniejsza instytucja rynku pracy
- powinien informowac nie tylko o swojej ofercie, ale takze o ofercie innych podmiotéw z tego
samego obszaru dziatania. Taka informacja moze by¢ przekazywana np. poprzez wysytany raz
w miesiacu newsletter, zawierajacy m.in.: oferte kandydatow bedacych w bazach PUP, ogtoszenia
o poszukiwaniu miejsc na praktyki dla uczniéw czy studentow, informacje o spotkaniach lokalnych
organizacji pracodawcéw. Newsletter taki powinien by¢ sprofilowany pod katem branzy danego
podmiotu.

Poréwnanie wynikéw badan z 2011 i 2012 roku wskazuje, ze bariery wspétpracy z sektorem
edukacji nie zmniejszyty sie. Pozwala to na odrzucenie hipotezy, iz beda one wykazywaty tendencje
malejaca. Nadal dominuje ,brak potrzeby” (89%), cho¢ badania jako$ciowe wskazuja, ze problem jest
bardziej ztozony. Wymagana jest zmiana $wiadomosci pracodawcéw, tak, aby postrzegali przyjecie
praktykanta jako dtugofalowa inwestycje, a nie tylko koszt.
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9. Okreslenie metod i zasiegu terytorialnego poszukiwania
pracownikow

9.1. Wstep

Badanie z roku 2011 wykazato, ze w wojewodztwie podkarpackim dostepno$é zasobow ludzkich
dla pracodawcéw jest wysoka. Co wiecej, koszty pozyskania i zatrudnienia pracownikow okazaty
sie nizsze niz w wiekszosci pozostatych regionéw Polski. Mimo to liczba oso6b z Podkarpacia za-
trudnionych poza wojewodztwem byta wieksza (15,5 tys.) niz liczba pracownikéw dojezdzajacych
spoza wojewodztwa (8,5 tys.) — $wiadczy to o mniejszym potencjale podkarpackiego rynku pracy.
Ponadto wojewodztwo podkarpackie miato najwyzszy udziat dojezdzajacych do pracy w ogélnej
liczbie pracownikéw (170 tys. dojezdzajacych pracownikéw w obrebie wojewédztwa), co z kolei
$wiadczy o wysokiej mobilnosci mieszkaricow. Zdecydowanie najwieksze strumienie dojezdza-
jacych do pracy kierowaty sie w strone duzych osrodkéw miejskich, przede wszystkim Rzeszowa
i Przemysla. Analiza danych o przeptywach pracownikéw przemieszczajacych sie w obrebie wo-
jewodztwa oraz poza jego granice wskazywata na niskie skomunikowanie wewnatrz regionu oraz
regionu z reszta kraju.

W roku 2011 w wojewddztwie podkarpackim do najpopularniejszych metod rekrutacji praco-
dawcéw nalezaty: korzystanie z bazy CV 0so6b, ktére ztozyty oferty pracy lub same sie zgtosity (57%
zbadanych pracodawcow), odwotywanie sie do urzedéw pracy (54%) oraz rekrutacja poprzez zna-
jomych, z polecenia (31%). Pracodawcy gtéwnie opierali sie na rynku wewnetrznym, sporadycznie
poszukujac pracownikéw poza granicami wojewddztwa. Niewielka cze$¢ podmiotéw zatrudniajacych
pracownikéw w ostatnim roku wskazata na przeszkody w znalezieniu odpowiednich kandydatow
(co dziesiaty pracodawca). Takie trudno$ci dotyczyty kandydatéw na stanowiska wysokospecjalistyczne.

Ponadto w badaniu stwierdzono, ze rynek pracy wojewodztwa podkarpackiego jest rynkiem
pracodawcy, co oznacza, iz pracodawcy nie odczuwali istotnych barier w zatrudnianiu kadr.
Z drugiej strony, pracujacy byli w wiekszo$ci zadowoleni z dostepnej na nim oferty — uznali ja za
adekwatna do swojego wyksztatcenia i posiadanych kwalifikacji zawodowych. Deklarowali réwniez
zadowolenie z warunkéw pracy. Jednak badania jakosciowe wskazaty, ze pracownicy z wyzszymi
kwalifikacjami i wiekszymi aspiracjami czesto poszukuja pracy poza wojewodztwem oraz za granica.
Stabilno$¢ tego rodzaju blokuje rozwoj gospodarczy znacznej czesci wojewodztwa (za wyjatkiem
Rzeszowa i kilku powiazanych z nim mniejszych o$rodkéw wzrostu: Mielca, Debicy, Krosna).

9.2. Zakres terytorialny poszukiwania pracownikow

Jedynie 2% pracodawcow (czyli 4 ze 187) zdarzyto sie poszukiwac kandydatéw na pracownikow
poza granicami wojewddztwa, a zaledwie 0,5% (jeden pracodawca) — poza granicami kraju. Niemniej
biorac pod uwage ze co prawda nieliczni, ale jednak wystepuja pracodawcy poszukujacy pracowni-
kow poza woj. podkarpackim nalezy zweryfikowac pozytywnie hipoteze badawcza zaktadajaca, iz
pracodawcy, poszukujac pracownikéw, nie ograniczaja sie tylko do obszaréw najblizszych potozeniu
podmiotu. Warto przy tym zauwazy¢, ze odsetek takich pracodawcéw jest niewielki oraz znacznie
sie zmniejszyt w poréwnaniu z | falg badania w 2011 roku (kiedy to 8% pracodawcow poszukiwato
pracownikéw poza granicami regionu i 1% szukato kandydatéw na pracownikéw za granica). Spadek
ten moze by¢ czesciowo ttumaczony r6znym okresem, jaki objety obie fale badania'®.

158. Szczegotowe informacje o terminach realizacji fal badania z 2011 i 2012 roku znajduja sie w rozdziale 1 Wprowadzenie.



Jedynie ci pracodawcy, ktorzy mieli trudnos$ci ze znalezieniem pracownikéw, poszukiwali kandy-
datéw poza wojewddztwem', jednak i tak robit to tylko co 9 z nich. Poza granicami wojewddztwa
i kraju pracownikéw poszukiwaty jedynie firmy/instytucje o dziatalno$ci dochodowej. Za granica
poszukiwaty kandydatéw tylko podmioty zlokalizowane w miastach od 100 do 200 tys., co w przy-
padku wojewdédztwa podkarpackiego oznacza wytacznie Rzeszow.

Powyzsze wyniki mozna uznac¢ za potwierdzenie wypowiedzi uzyskanych w trakcie wywiadéw
jakosciowych — im gorsza sytuacja na rynku pracy, tym bardziej rynek ten jest rynkiem pracodawcy,
pozwalajacym na wyboér pracownikéw sposrod licznych chetnych kandydatéw na lokalnym rynku
pracy, bez potrzeby dalszych poszukiwan. Brak trudnos$ci w znalezieniu kandydatéw o okre$lonych
kwalifikacjach oznacza takze, ze pracodawcy znajduja odpowiednio wyksztatconych i do§wiadczonych
pracownikéw w obrebie wojewddztwa podkarpackiego, co wskazuje na kapitat ludzki na wystarcza-
jacym poziomie. Oznacza¢ to moze réwniez, ze potrzeby pracodawcow nie sa w tym wzgledzie
zbyt wygorowane — jak wspomniano bowiem we wczesniejszych rozdziatach, zapotrzebowanie
pracodawcow Podkarpacia na wysokokwalifikowana kadre jest stosunkowo niewielkie.

9.3. Metody poszukiwania pracownikéw przez pracodawcow

Pracodawcy przy rekrutacji w najwiekszym stopniu korzystali z samodzielnego zgtaszania sie
kandydatéw — taka metode poszukiwania pracownikéw wymienito 56% pracodawcéw, 44% wskazato
na baze CV 0s6b, ktére ztozyty oferte pracy / sami sie zgtosili. R6znica miedzy kategoriami polega
przede wszystkim na tym, ze — jak wynika z badan jako$ciowych - nie wszyscy pracodawcy posiadaja
baze CV. Ponadto do bazy CV trafiaja takze kandydatury oséb, ktére nie zgtosity sie samodzielnie'® -
pracodawcy bowiem moga korzysta¢ z ogélnodostepnych baz CV (np. zamieszczanych na portalach
internetowych), badz z baz CV uzyskanych od agencji zatrudnienia. Widac¢ wiec, ze dominuja bardziej
pasywne formy rekrutacji, a dodatkowo z badan jako$ciowych wynika, ze pracodawcy nie odczuwaja
potrzeby aktywnego szukania kandydatéw do pracy, poniewaz udaje im sie zrekrutowac¢ odpowiednie
osoby bez zbednego wysitku, sposréd tych, ktére same sie do nich zgtosity.

Wykres 71. Metody rekrutacji stosowane przez pracodawcow

Samodzielnie zgtaszanie sie kandydatow 56%
Urzad Pracy 50%
Baza CV o0s6b, ktére ztozyty oferty pracy/ sami sie zgtosili 44%
Znajomi, z polecenia 34%
Ogtoszenia w siedzibie firmy/ instytucji 18%
Ogtoszenia w prasie, internecie 17%
Przyjmujgc stazystow, praktykantéw 9%
Wspétpraca ze szkotami, uczelniami 6%

Nabory, konkursy 3%

Awans z nizszych stanowisk 3%

Agencje zatrudnienia 2%

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wsréd pracodawcéw, n = 187

159. Roznice istotne statystycznie.
160. 60% pracodawcow (a wiec nie wszyscy), ktdrzy wskazali na korzystanie z bazy CV, wskazato na korzystanie réwniez w procesie rekru-
tacji z samodzielnego zgtaszania sie pracownikéw.
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Potowa pracodawcow zadeklarowata, ze prowadzi rekrutacje poprzez urzedy pracy.

Rekrutacje przez znajomych, z polecenia prowadzi 34% pracodawcéw. Podobnie wiec jak w po-
przedniej fali badania, obalona zostata hipoteza, ze pracodawcy najczesciej rekrutuja pracownikéw,
korzystajac z whasnych kontaktow i rekomendacji 0s6b zaufanych. Trzeba jednak zauwazy¢, ze jest
to i tak bardzo popularna metoda rekrutacji. Jak wskazuja badania jakosciowe, panuje powszechne
prze$wiadczenie, ze z punktu widzenia pracownika jest to najskuteczniejsza metoda rekrutacji — po-
lecenie przez osobe znajoma gwarantuje najwieksze szanse zatrudnienia. Przyktadowy cytat: ,Jak ja
robitem badania, pytatem sie, w jaki sposob szukaja pracy, w jaki sposob prace dostali, to najwiecej
odpowiedzi byto: przez rodzine i znajomych. Przykre to jest, bo to pokazuje, ze nie licza sie kom-
petencje, tylko kapitat spoteczny jednostki, ale tak mi wyszto, moze préba byta za mata, nie wiem.
Natomiast sytuacja rzeczywiscie jest taka, ze pracodawcy dyktuja warunki i moga sobie pozwoli¢
na regulacje zatrudnienia”®'.

18% pracodawcéw w ramach rekrutacji zamieszczato ogtoszenia w siedzibie firmy/instytucji, 17%
w prasie/Internecie. 9% zadeklarowato przyjmowanie stazystow, praktykantéw, a 6% wspotprace
ze szkotami, uczelniami. Najmniej popularne byto organizowanie naboréw, konkurséw oraz awans
z nizszych stanowisk — po 3%. Jeszcze rzadziej pracodawcy korzystali z ustug agencji zatrudnienia — 2%.

Analizujac popularno$¢ poszczegélnych metod rekrutacji wéréd pracodawcéw w réznych sek-
cjach PKD, z polecenia czesciej korzystaty podmioty z sekcji: C — Przetworstwo przemystowe (51%
pracodawcow) oraz F — Budownictwo (46%). S to réwniez sekcje, w ktérych najczesciej korzysta sie
z agencji posrednictwa pracy — 8% w sekcji F, 4% w sekgji C (tabela ponizej).

Rekrutacja poprzez przyjecie praktykantéw, stazystow byta najpopularniejsza w sekcji Q — Opieka
zdrowotna i pomoc spoteczna. Wynika to zapewne z obowiazkowych stazy realizowanych przez
uczniéw kierunkéw medycznych.

Tabela 22. Metody rekrutacji pracownikéw w zaleznosci od sekcji pracodawcy

; Sekcja G . .
Sekq.’% C- Sekcja F — — Handel Sekcja P — Sekcja Q - Opieka
Przetworstwo | g\ 1o wnictwo hurtowy Edukacja | . zdrowotna
przemystowe = 13) 3 Glsilieziny (n = 34) i pomoc spoteczna
(n = 51) (n = 35) (n=12)
Samodzielne zgtaszanie sie o o o o o
kandydatow 73% 54% 60% 41% 50%
Urzad pracy 57% 38% 46% 56% 50%
Znajomi, z polecenia 51% 46% 40% 12% 17%
Baza CV os6b, ktore ztozyty
oferty pracy / sami sie 41% 62% 29% 50% 58%
zgtosili
Ogtoszenia w siedzibie 9 o o o 9
firmy/ instytucji 22% 31% 11% 6% 25%
Ogfoszenia w prasie, o o 9 9 9
Internecie 22% 15% 6% 6% 25%
Przyjmujac stazystéw, o o o o 9
praktykantow 8% 0% 3% 6% 25%
Wspotpraca ze szkotami,
uczelniami 8% 8% 3% 0% 25%
Awans z nizszych stanowisk 6% 0% 6% 0% 0%
Agencje zatrudnienia 4% 8% 0% 3% 0%
Nabory, konkursy 4% 8% 0% 3% 0%

Zrédto: Badanie wlasne PAPI wiréd pracodawcéw, n > 10

161. FGI przedstawiciel WUP
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W matych podmiotach stosunkowo popularniejsze niz w wiekszych byto rekrutowanie poprzez
znajomosci (40% pracodawcéw zatrudniajacych 10-49 pracownikéw). Im wieksze podmioty tym
pracodawcy korzystaja z bardziej r6znorodnych metod rekrutacji, szczegélnie warto zwréci¢ uwage,
ze w przedsiebiorstwach/instytucjach zatrudniajacych powyzej 250 pracownikéw wzrasta odsetek
deklarujacych rekrutacje poprzez urzedy pracy (82% pracodawcow), a takze poprzez organizowanie
stazy (36%) i wspotprace ze szkotami (18%).

Wykres 72. Metody rekrutacji wedtug wielkosci podmiotow

46%

Urzad Pracy 56% 82%
Ogtoszenia w siedzibie firmy/ instytucji 12% 28% 559%
. P . — 9%,
Ogtoszenia w prasie, internecie 28% 64%
. P 1 1%
Agencje zatrudnienia °5%9%
I . 40%
Znajomi, z polecenia }%
Baza CV 0s6b, ktdre ztozyty oferty pracy/ sami sie zgtosili S8 54% 82%
Przyjmujac stazystow, praktykantow —i 13% 36%
P . -, 2y
Awans z nizszych stanowisk %43: 18%
Wspétpraca ze szkotami, uczelniami = g%
18%
Samodzielnie zgtaszanie sie kandydatow 55‘;“{; 64%
0
= 2%
Nabory, konkursy 3%9%
m 10-49 pracownikdéw (n=137) 50-249 pracownikéw (n=39) 250 i wiecej (n=11)

Zrédto: Badanie wilasne PAPI wéréd pracodawcéw, n=187

Podobnie, im w wiekszym miescie znajduje sie dana firma/instytucja, tym wiecej wykorzystywanych
jest metod rekrutacji. Prawie potowa pracodawcéw zlokalizowanych w wiekszych miejscowosciach
(powyzej 100 tys. mieszkancéw) zamieszcza ogloszenia w siedzibie firmy oraz w prasie/Internecie,
amniej niz co dziesiaty na wsi. Znaczne réznice wystepuja réwniez odno$nie korzystania z bazy CV
0s06b zgtaszajacych sie samodzielnie — w miastach powyzej 100 tys. jest to praktyka 71% pracodaw-
céw, na wsi zaledwie 29%.
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Wykres 73. Metody rekrutacji wedlug lokalizacji podmiotu

Ogtoszenia w prasie,
internecie

80% . g
Ogtoszenia w siedzibie
Urzad Pracy 70% gfirm / instytugji
60% v g

50%

Nabory, konkursy Baza CV osob, ktére

ztozyty oferty pracy/...
@sssMiasto powyzej 100 do 200 tys. (n=44)
Awans z nizszych Przyjmujac stazystow, Wies (n=43)
stanowisk praktykantow

Wspotpraca ze szkotami,

Agencje zatrudnienia -
uczelniami

Samodezielnie zgtaszanie

sie kandydatow Znajomi, z polecenia

Zrédto: Badanie wilasne PAPI wiréd pracodawcéw, n=187

Warto zwréci¢ uwage, Zze rébwniez zatrudnianie w oparciu o przyjmowanie na staze i wspotprace
ze szkotami byto wybierane najczesciej przez pracodawcéw zlokalizowanych w wiekszych miejsco-
wosciach. Z wywiadéw wynika, Ze staze sa tatwiejsze do przeprowadzenia, gdy uczniowie nie musza
daleko dojezdzac do pracodawcy. Zapewne z tego wzgledu staze ciesza sie wieksza popularnoscia
tam, gdzie znajduje sie wiecej zarowno szkdt, jak i pracodawcédw — uczniowie maja wieksze szanse
znalez¢ pracodawce w tej samej miejscowosci, w ktorej mieszkaja lub sie ucza.

9.4. Skutecznos$¢ poszczegélnych metod poszukiwania pracownikow

Najczesciej wykorzystywane metody rekrutacji zostaty ocenione jako jednoczesnie najbardziej
skuteczne. Pracodawcy wskazali na pierwszym miejscu (po 26% wskazan) korzystanie z urzedu pra-
cy oraz z samodzielnego zgtaszania sie kandydatéw. Co piaty pracodawca wymienit baze CV o0s6b,
a 16% zadeklarowato korzystanie ze znajomych, z polecenia (wykres 74).

Wykres 74. Metody rekrutacji wskazane na pierwszym miejscu jako najbardziej skuteczne
(sprzyjajace przyjeciu najlepszego pracownika)

3% 2% \1% Fﬂ/ 1% = Urzad Pracy
h I Samodzielnie zgtaszanie sie kandydatow
Baza CV osdb, ktére ztozyty oferty pracy/ sami sie zgtosili
Znajomi, z polecenia
16% Ogtoszenia w prasie, internecie
Ogtoszenia w siedzibie firmy/ instytucji
20% 26% Przyjmujac stazystow, praktykantéw

Awans z nizszych stanowisk
Wspétpraca ze szkotami, uczelniami

Nabory, konkursy
Zrédto: Badanie wiasne PAPI wsréd pracodawcéw, n = 500
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Skutecznos¢ rekrutacji poprzez PUP potwierdzaja wyniki badan jako$ciowych. Przede wszystkim
Jjest to instytucja powotana, paristwowa — bezrobotni tam sa zarejestrowani (...), jest z czego wybie-
rac”'®2, Warto jednak od razu zaznaczy¢, ze z PUP korzystaja okre$lone typy podmiotow, szukajace
okreslonych pracownikéw — przede wszystkim na stanowiska nizszego i Sredniego szczebla.

Firmy poszukujace os6b na bardziej specjalistyczne stanowiska z reguty nie licza, ze znajda w PUP
odpowiednich pracownikow. Przyktadowe opinie: ,podstawowy zawdd w Mostostalu to montazysta,
spawacz — potrzebni sa ludzie z konkretnymi umiejetnosciami, ktérych nie maja osoby wysytane przez
PUP"'%3, Gtos innego pracodawcy: ,[z PUP] ludzie, ktérzy zostali po restrukturyzacji huty, to nam
sie nie nadaja, bo u nas jest duzo pracy z komputerem”'%. Kolejna istotna kwestia jest fakt, ze — jak
wskazuja pracodawcy, z ktorymi zostaty przeprowadzone wywiady pogtebione — urzedy pracy nie
zawsze kieruja na rozmowy kwalifikacyjne osoby spetniajace wymagania pracodawcy: ,PUP nie
zawsze kieruje osoby, ktére moga sie w ogéle przydad, brakuje z jego strony doktadnosci — wysytani
nie spetniaja np. wymagan niezbednych”'®>. Nalezatoby zatem rekomendowa¢, by pracownicy PUP
rzetelniej analizowali wymagania w zgtaszanych ofertach pracy i kierowali w odpowiedzi na nie
tylko pracownikéw spetniajacych wymienione kryteria, np. odnosnie do posiadanych kwalifikacji,
przebytych kurséw.

Nastepna wymieniana bariera zatrudniania poprzez PUP jest konieczno$¢ wypetniania do$¢ ob-
szernej — zdaniem pracodawcow — dokumentacji: ,to powinno by¢ prostsze, nie powinnismy dostawac
stosu dokumentéw”'%;  mysmy kiedys prébowali wspétpracy z PUP, ale to sie wiaze z wypetnianiem
masy papierkéw, a tu klikam w Internet i w ciagu 30 sekund mam; tam trzeba dwa albo trzy razy
podjechac i ja trace czas pracy, ktory jest bezcenny, a tu duzo ludzi szuka pracy, wiec odzew jest
duzy. Mnie sie nie podobaja te procedury, mozliwe, ze ludzie czytajacy ogloszenia w Internecie sa
tez zgtoszeni w PUP, ale my o to nie pytamy. W zesztym roku chciatem wzia¢ kilku pracownikéw
z PUP, ale wypuscili taka »papierologie«, ze po prostu odpuscitem”'¢’,

Ponadto w opinii pracodawcy czes$¢ przychodzacych bezrobotnych wcale nie jest zainteresowana
podjeciem pracy, ,przychodza tylko po zaswiadczenie”, po to, by by¢ dalej uprawnionym do otrzy-
mywania zasitku.

Wysoka skutecznos$¢ rekrutacji sposréd osob, ktore same zglosity sie do pracodawcy, znajduje
odzwierciedlenie w wywiadach przeprowadzonych z pracodawcami i pracownikami dziatu kadr.
W niektorych przedsiebiorstwach liczba zgtoszen jest tak duza, ze pracodawca nie widzi sensu
w jakimkolwiek ogtaszaniu zapotrzebowania na pracownikéw: ,od paru lat nie korzystam z gazety,
z pracuj.pl — nie ma potrzeby”'%,

Odmienne metody rekrutacji stosowane sa, co wykazano juz w poprzedniej fali badania,
w przypadku poszukiwania kandydatéw do pracy na stanowiska bardziej specjalistyczne, w tym wyz-
szego szczebla (menadzerskie). Pracodawcy w trakcie wywiadow wskazywali, ze metody rekrutacji
réznia sie w zaleznosci od wakatu. Zdarza sie, ze poszukujac specjalistow, pracodawcy oprécz za-
mieszczenia ogtoszenia na portalu internetowym (typu pracuj.pl) korzystaja z bardziej profesjonalnych
portali (kierowanych do konkretnej grupy profesjonalistow) badzZ tez z agencji doradztwa personal-
nego. Zlecanie rekrutacji agencji nastepuje przyktadowo w przypadku poszukiwania kandydatéow na
stanowiska kierownicze.

162. pracodawca 1.
163. pracodawca 4.
164. pracodawca 3.
165. pracodawca 3.
166. pracodawca 4.
167. pracodawca 4.
168. pracodawca 3.

156



9.5. ldentyfikacja barier w znalezieniu odpowiednich kadr

Jako ze rynek pracy w wojewdédztwie podkarpackim zostat zdiagnozowany jako ,rynek
pracodawcy”, nie maja oni szczegélnych trudno$ci w znalezieniu odpowiednich oséb do pra-
cy — ze wzgledu na duza liczbe bezrobotnych, pracodawcy maja wybér kandydatéw na rézne
stanowiska, dzieki czemu tez dyktuja warunki zatrudnienia. Niemniej jednak co dziesiaty pra-
codawca napotkat na trudno$ci w znalezieniu odpowiednich kandydatéw do pracy. Szczegol-
nie pracodawcy prowadzacy dziatalno$¢ dochodowa wskazali na trudnosci (12%, podczas gdy
wsréd pracodawcow z podmiotéw o dziatalnosci niedochodowej zaledwie 4%). Najwieksze
trudnos$ci wystapity wéréd pracodawcéw w duzych miastach (od 100 do 200 tys. mieszkancow)
i najmniejszych (do 20 tys.) — kolejno 14% i 12% pracodawcow wskazato, iz napotkali na bariery
w rekrutacji odpowiednich pracownikéw. Bariery w zakresie znalezienia pracownikéw napotkali
w szczegolnosci pracodawcy z sekcji: F —Budownictwo, Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
oraz C — Przetwérstwo przemystowe.

Jak wynika z badania iloSciowego, do najwazniejszych przyczyn napotkanych trudno$ci w zna-
lezieniu pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach naleza: brak do$wiadczenia zawodowego
kandydatow (wskazanie 10 z 17 pracodawcéw wymieniajacych trudnosci), trudnosci w znalezieniu
pracownika o okre$lonych kwalifikacjach (8) oraz niskie umiejetnosci praktyczne kandydatow (6).
Pozostate wypowiedzi wymienito trzech lub mniej pracodawcéw. Nie byto wskazan dla odpowiedzi
,brak kandydatow” ze wzgledu na ich wyjazdy zarobkowe za granice czy tez ,musieli$my szukac
pracownika poza granicami kraju”.

Wykres 75. Przyczyny napotkania trudnosci ze znalezieniem
odpowiednich kandydatow do pracy

Brak doswiadczenia zawodowego kandydatow 10
Trudnosci w znalezieniu pracownika o okreslonych kwalifikacjach 8
Mate umiejetnosci praktyczne kandydatéw 6
Brak absolwentéw odpowiednich kierunkéw na lokalnym rynku pracy 3
Mata liczba ofert od kandydatow 3

Zbyt wymagajaca praca (praca w nadgodzinach, w weekendy, wyjazdy,
etc.) zniechecajaca kandydatow

Musieli$my szuka¢ pracownika poza wojewédztwem 2

Wygérowane oczekiwania finansowe 2

Brak/ mata liczba odpowiednich kandydatéw na lokalnym rynku pracy 2
Zbyt duza konkurencja innych firm 1
Brak/ mata liczba odpowiednich kandydatow na rynku pracy w ogéle 1

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wsréd pracodawcéw, n = 17

Uzupetniajac wyniki badan ilosciowych, warto oméwic trzy gtéwne — cho¢ i tak niespecjalnie
istotne — bariery utrudniajace znalezienie odpowiednich pracownikow wskazywane w badaniach
jakosciowych.



Ad 1. Nieodpowiednia ,jakos¢” dostepnych kandydatow

Z wywiadow jakosciowych wynika, ze pracodawcy czesto nie s3 zadowoleni z wyksztatcenia
i umiejetnosci praktycznych potencjalnych kandydatow do pracy. Jak powiedziat jeden rozméweca:
,Pracodawcom brakuje pracownikéw; mimo ze tak wielu jest absolwentéw, ilo$¢ nie przechodzi
w jako$é”'®. Inny pracodawca wypowiedziat sie w podobnym tonie: ,Jak daje ogtoszenie, to odzew
jest bardzo duzy, ale jak zapraszam na rozmowe i zadaje proste pytania, by sprawdzic, czy dany
pracownik nadaje sie do pracy, to nie jest tak rézowo. Szukalismy 60 os6b ostatnio, przepytatem 300
0s6b, zanim ich znalezlismy. Przychodza ludzie, ktorzy maja oczekiwania, a mato zdolnosci, sq tez
ludzie, ktérzy przychodza podbic tylko pieczatke, nie interesuje ich praca; ale z drugiej strony przy-
chodza ludzi trafieni, zaangazowani, ktérym zal potem powiedziec, ze to byta tylko praca na sezon”'’°,

Z wywiadéw z pracownikami dziatu kadr, a takze z przedstawicielami uczelni wyzszych wynika,
ze na rynku pracy brakuje w szczegélnosci specjalistow o wyksztatceniu techniczno-inzynieryjnym,
ale majacych dodatkowo wysokie kompetencje jezykowe oraz umiejetnosci miekkie, np. w zakresie
negocjacji. Przynajmniej po cze$ci mozna to wigzac z niedopasowaniem sektora edukacji do potrzeb
rynku pracy — wiecej o tym w rozdziale Wizerunek absolwentéw.

Pracodawcy wskazywali rowniez, ze poszukujacy pracy nie maja wystarczajacej umiejetnosci
logicznego myslenia, a takze dokonywania prostych obliczen matematycznych. Pracodawcom zda-
rza sie w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej testowac tego typu umiejetnosci, m.in. ,zadajemy pytania
logiczne np. »jakbys wydat dany towar, jaki bytby podatek VAT z tej kwoty, ile to 10% z tysiacas;
potem nastepuje caty przekréj odpowiedzi, zdarzaja sie odpowiedzi niezwiazane w ogéle”'”.

Problemem w znalezieniu pracownikow bywa rowniez brak odpowiedniej motywacji ze strony
kandydatow. Przyktadowo w trakcie wstepnej rozmowy kwalifikacyjnej na pytanie, w jakim zawodzie
kandydat chce pracowac, odpowiada on, ze w dowolnym. Pracodawcy czesto podkreslaja, ze — jak
powiedziat jeden z nich — ,pracownik musi wiedzie¢, czego chce”'’?. Przywotany przyktad z jednej
strony moze $wiadczy¢ o braku wizji wtasnej kariery zawodowej u 0s6b bezrobotnych, ale z drugiej
o desperacji kandydatow w poszukiwaniu pracy. Nalezy bowiem pamietac, ze jak wynika z bada-
nia ilosciowego, przeprowadzonego wsréd pracownikéw, az 40% z nich nie pracuje w zawodzie
wyuczonym, a w wywiadach podkres$lano koniecznos¢ zmiany kwalifikacji i to kilka razy w ciagu
zycia zawodowego.

Rzadziej wystepujaca barierg rekrutacyjna byt brak okre$lonego typu specjalistow szukajacych
pracy. W takiej sytuacji pracodawcy deklarowali mozliwo$¢ podkupienia danego specjalisty od
konkurencji badz decydowali sie na wyszkolenie odpowiedniego pracownika (przyktad jednej
z rzeszowskich firm).

Ad 2. Odptyw pracownikéw z Podkarpacia

Wedtug danych GUS, od roku 2006 nastapit wzrost migracji zarobkowych — o 1,5 tys. wzrosta
liczba 0s6b wyjezdzajacych do pracy z regionu, a jeszcze bardziej wzrosta liczba naptywowej sity
roboczej — az o 3,5 tys.'””? Widac zatem, ze rynki pracy innych regionéw Polski sa w dalszym ciagu
bardziej konkurencyjne niz rynek pracy wojewédztwa podkarpackiego. Swiadcza o tym tez inne dane
makroekonomiczne, np. dotyczace $rednich wynagrodzen, poziomu bezrobocia. Jednakze znaczacy
wzrost liczby dojezdzajacych do pracy w regionie moze stanowic sygnat, ze mamy do czynienia
z tendencja zwiekszania sie atrakcyjnosci wojewddztwa podkarpackiego jako miejsca zatrudnienia.

169. Przedstawiciel innych stuzb zatrudnienia 3.

170. Pracodawca 2.

171. pracownik 4

172. pracodawca 3

173. Poréwnanie danych z K. Kruszka (red.), Dojazdy do pracy w Polsce. Terytorialna identyfikacja przeptywéw ludnosci zwiazanych z za-
trudnieniem, GUS, Poznar 2010. (w oparciu o wyniki badania przeptywéw ludnosci przeprowadzonego w 2006 r.) z danymi GUS, Dojazdy
do pracy w 2010 r. (w oparciu o wyniki badania BAEL za 2010 r.).
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Konkurencyjne rynki pracy ,odsysajq” pracownikéw z wojewddztwa podkarpackiego, ale zaréw-
no wyniki badan ilosciowych, jak i jakosciowych wskazuja, ze nie jest to postrzegane jako istotna
bariera w znalezieniu odpowiednich kandydatéw do pracy dla pracodawcéw Podkarpacia. Warto
bowiem mie¢ w pamieci — o czym byta mowa we wcze$niejszych rozdziatach — iz powiatowe
rynki sa na tyle mato rozwiniete, ze zapotrzebowanie na mtodych, wyksztatconych pracownikéw
(w przypadku ktérych wystepuje najwieksze prawdopodobienstwo wyjazdu za praca) jest $ladowe'”,

Biorac pod uwage wyniki badan kwestionariuszowych wéréd pracownikow, widac¢, ze wiek-
sz0$¢ z nich nie jest zainteresowana zmiana miejsca zamieszkania ze wzgledéw zawodowych. 54%
pracownikow zdecydowanie stwierdzito, ze nie chce sie wyprowadzac¢ do innego wojewodztwa
w celu podjecia pracy, natomiast wéréd tych, ktorzy byliby sktonni rozwazy¢ przeprowadzke za pra-
ca, wiekszo$¢ (73%) wskazata, ze zarobki w przedziale 2500-5000 zt (czyli stosunkowo wysokie'”?)
sktonityby ich do podjecia pracy w innym wojewédztwie.

Wykres 76. Zarobki mogace przekona¢ pracownikow do podjecia pracy: na pierwszym
od lewej wykresie — w innym wojewoddztwie, na drugim — za granica

m0-2500zt
o 2%. 10% #2501 - 5000z

2501-5000 zt
5001 - 10 000 zt

5001 - 10 000 zt
powyzej 10 000 zt

63%
73% powyzej 10 000 zt 0

Zrédto: Badanie wlasne PAPI wiréd pracownikéw, na pierwszym od lewej wykresie — n = 321, na drugim n=217

Odnoénie podejmowania pracy za granica, 63% pracownikéw zdecydowanie stwierdzito, ze nie
zdecydowaliby sie na taki wyjazd (czyli wiecej, niz w przypadku deklaracji braku decyzji wyjazdu
do innego regionu kraju). Wérod tych jednak, ktérzy wzieliby pod uwage wyjazd zagraniczny wiek-
sz0$¢ (63%) wskazata, ze zarobki w przedziale 5-10 tysiecy ztotych sktonityby ich do podjecia pracy
w innym kraju. Wida¢ zatem, ze pracownicy oczekuja dwa razy wyzszego wynagrodzenia w ramach
propozycji pracy za granica niz w innym wojewodztwie (wykres 76).

Potwierdzenie znajduje hipoteza, ze gtbwnym czynnikiem konkurencyjnosci rynkéw pracy
zagranicznych jest mozliwos$¢ otrzymania wyzszych zarobkow. Z badan jakosciowych wynika,
ze dla mieszkancow Podkarpacia mozliwo$¢ pracy w miejscu zamieszkania stanowi duza war-
tos$¢ i na wyjazd decyduja sie przede wszystkim, gdy zmuszaja ich do tego warunki finansowe.
W obecnym okresie, gdy migracje zarobkowe za granice czy do innych wojewddztw staja sie coraz
mniej atrakcyjne finansowo, wielu ludzi decyduje sie zatem pozosta¢. Obrazuja to nastepujace cytaty:

, Troszke mniej os6b wyjezdza (kiedys Stany, teraz wiecej do Europy), zmienia sie ta tendencja,
uczniowie mysla wczesniej, juz na etapie gimnazjum: co zrobi¢, jakie studia skoriczy¢, zeby zostac,
zeby méc tu zarabiac¢ dobre pieniadze”'’®;

,Politechnika Rzeszowska ksztafci inzynieréw, ktérzy maja coraz wieksza swiadomosc tego,
Ze jest szansa na to, zeby dostac tu wfasnie, na Podkarpaciu prace dobrze ptatna. Wtasnie u tych
gigantéw z branzy lotniczej”"”".

174. Por. Trajektorie migracyjne wojewodztwa podkarpackiego- raport z badania najwiekszych pracodawcéw, Centrum Doradztwa Strate-
gicznego, Krakéw, grudzien 2009.

175. Przecietne miesieczne wynagrodzenie brutto w wojewédztwie podkarpackim wynosi 2877,43 zt.

176. FGI przedstawiciel WUP.

177. Przedstawiciel IOB 2.
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Ad 3. Wygo6rowane oczekiwania pracodawcéw

Z wywiadow przeprowadzonych z przedstawicielami rynku pracy wynika, iz powazna bariere
w rekrutacji moga stanowi¢ wygorowane oczekiwania samych pracodawcow, ktérzy — korzystajac
7 tego, Ze rynek oferuje ludziom coraz mniej mozliwosci zatrudnienia — usituja znalez¢ jak najlepszych
kandydatow za jak najnizsze wynagrodzenie. Jak zostato powiedziane w trakcie jednego wywiadu
grupowego: ,pracodawcy generalnie narzekaja, ze trudno jest im znalez¢ pracownika, tylko wtedy jest
pytanie, czy to jest obiektywne, ze trudno jest im znalez¢ pracownika o takim profilu umiejetnosci,
czy tez sa to ich wygérowane oczekiwania”'’8. Im wiecej mozliwosci daje lokalny rynek pracy, tym
trudniej jest pracodawcy zdecydowac sie na konkretna osobe; cytujac: ,jakby byto mniej [kandyda-
tow], to by [pracodawcy] szybciej znalezli, a tak to czekaja na ksiezniczke czy ksiecia z bajki”'”°.

Na koniec warto zauwazyc¢, ze wzgledne zaspokojenie zapotrzebowania na pracownikéw
szeregowych, z ograniczong koniecznoscia zabiegania o kadre ,z wyzszej potki” to jednak sytu-
acja w miare nowa. Jako cezura postrzegana jest druga potowa 2008 roku, kiedy to z jednej strony
w wyniku odczuwalnego stabo, ale zauwazalnego spowolnienia gospodarczego skala zatrudniania
nowych pracownikéw ulegta redukcji, z drugiej natomiast na rynku pojawito sie wiecej chetnych
do pracy, ktérzy utracili ja w efekcie upadku lub koniecznosci restrukturyzacji kilku duzych przed-
siebiorstw w regionie. Pracodawcy wspominaja, ze przed rokiem 2008 doskwieraty im problemy ze
znalezieniem pracownikéw na wszystkie, takze niewymagajace zadnych kwalifikacji stanowiska®.

9.6. Podsumowanie

Jako Ze rynek pracy w wojewodztwie podkarpackim zostat zdiagnozowany jako ,rynek pracodaw-
cy”, nie maja oni szczegolnych trudnosci w znalezieniu odpowiednich ludzi do pracy. Ze wzgledu
na duza liczbe 0séb bezrobotnych, pracodawcy maja wybor kandydatow do pracy, dzieki czemu to
oni dyktuja warunki zatrudnienia.

Podobnie jak w 2011 r., pracodawcy najczesciej przy rekrutacji korzystali z samodzielnego
zglaszania sie kandydatéw, urzedéw pracy oraz bazy CV osob, ktére ztozyty oferte pracy / sami sie
zgtosili. Sytuacja na rynku pracy nie wymaga od pracodawcéw podejmowania bardziej aktywnych
form rekrutacji. Rekrutacje przez znajomych, z polecenia prowadzi co trzeci pracodawca. Polecenie
przez znajomych jest uznawane za najskuteczniejsza metode z perspektywy pracownikéw - badania
jakosciowe wskazuja, ze panuje powszechne prze$wiadczenie, iz rekomendacja znajomego najbardziej
przyczynia sie do znalezienia zatrudnienia przez dang osobe. Do ustug agencji posrednictwa pracy
pracodawcy odwotuja sie gtéwnie przy poszukiwaniu kadry ,z wyzszej potki”.

Z badan wynika, ze rekrutacja poprzez PUP dla czesci pracodawcow wiaze sie z niedogodno-
$ciami biurokratycznymi, co zniecheca do wspotpracy. Wskazane jest zatem uproszczenie procedur
poszukiwania pracownikéw poprzez urzad pracy. Rekomenduje sie rowniez, by pracownicy PUP
doktadniej analizowali wymagania zgtaszajacych sie do nich pracodawcéw i wysytali do nich tylko
pracownikéw spetniajacych niezbedne wymogi.

Pracodawcy nie maja potrzeby poszukiwania pracownikéw poza granicami wojewddztwa czy
kraju, dlatego tez niewielki ich odsetek prowadzi rekrutacje w takiej skali.

Do gtéwnych, cho¢ i tak niezbyt istotnych barier, utrudniajacych znalezienie odpowiednich pra-
cownikow nalezy zaliczy¢: nieodpowiednia ,jakos¢” dostepnych kandydatow, odptyw pracownikéw
z Podkarpacia, a takze wygbérowane oczekiwania samych pracodawcéw. Pod tym wzgledem sytuacja
niewiele zmienita sie w stosunku do poprzedniej fali badania w 2011 r.

178. FGI przedstawiciel WUP.

179. FGI przedstawiciel WUP.

180. Por. Trajektorie migracyjne wojewodztwa podkarpackiego- raport z badania najwiekszych pracodawcéw, Centrum Doradztwa Strate-
gicznego, Krakéw, grudzien 2009.
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10. Ukazanie wizerunku absolwentow szkét zawodowych, srednich
i wyzszych w opinii pracodawcow

10.1. Wstep

Wyniki badania przeprowadzonego w roku 2011 wskazaty, iz wojewddztwo podkarpackie
charakteryzowato sie najwyzsza w Polsce stopa bezrobocia wéréd absolwentéw oraz najnizszym
wskaznikiem ich zatrudnienia. Najliczniejsza grupe wérdd zarejestrowanych bezrobotnych stanowity
osoby bezrobotne w przedziale wieku od 25 do 34 lat (31,2%). Druga co do liczebnosci grupe sta-
nowity osoby w wieku od 18 do 24 lat (23,4%). W Il kwartale 2011 r. najmniej bezrobotnych byto
wsréd absolwentéw szkot wyzszych — 21,4% i $rednich zawodowych — 35,3%, w najwiekszym za$
stopniu problem bezrobocia wystapit wsrod absolwentow zasadniczych szkét zawodowych (45,7 %)
oraz $rednich ogdélnoksztatcacych (40,8%).

W roku 2011 w wojewodztwie podkarpackim na uczelniach wyzszych dominowaty kierunki
humanistyczne, za$ absolwenci tych kierunkéw mieli wieksze trudno$ci w znalezieniu pracy niz ab-
solwenci kierunkéw technicznych i matematyczno-przyrodniczych.

W podmiotach zatrudniajacych absolwentow, pracodawcy nieznacznie cze$ciej decydowali sie
na zaoferowanie pracy absolwentom kierunkéw humanistycznych niz technicznych (31% w stosun-
ku do 27% pracodawcow), podczas gdy absolwenci wyzszych studiéw humanistycznych stanowili
najwieksza grupe wsrod absolwentéw uczelni wyzszych (76%), a uczelnie wyzsza o kierunku tech-
nicznym skonczyt zaledwie co szésty student (16%). Podobnie, absolwenci kierunkéw matematycz-
no-technicznych stanowili zaledwie 8% ogétu absolwentéw, a zatrudnito ich az 18% pracodawcow
deklarujacych zatrudnienie absolwentéw.

Pracodawcy Podkarpacia jako kluczowe cechy kandydata do pracy wskazali umiejetnosci
i doswiadczenie zawodowe, zatem postrzeganie kompetencji absolwenta uzaleznione byto od nabycia
przez niego tych kwalifikacji. U znacznego odsetka (okoto potowy) pracodawcéw, ktérzy przyjeli do
pracy osoby konczace edukacje, absolwenci odbyli wczedniej w danej instytucji praktyki badz staze.

Szczegblnie nisko ocenione zostato przez pracodawcéw praktyczne przygotowanie do pracy
absolwentéw wszystkich typdw szkot — zdaniem prawie potowy pracodawcéw, absolwentom najbar-
dziej brakowato umiejetnosci praktycznych, a takze doswiadczenia zawodowego. Ich umiejetnosci
pozazawodowe (jezyki obce, obstuga komputera) zostaty ocenione znacznie lepiej. W zakresie
umiejetnosci interpersonalnych i predyspozycji osobowosciowych pracodawcy pozytywnie ocenili
gotowos¢ absolwentéw do ciagtego podnoszenia kwalifikacji — byta to druga najczesciej wskazywana
przez pracodawcow pozytywna cecha absolwentow.

Warto doda¢, iz pracodawcy, ze wzgledu na powszechna opinie o niedostosowaniu oferty
sektora edukacji do potrzeb rynku pracy, postrzegali absolwentéw szkot ponadgimnazjalnych
jako wymagajacych pewnych inwestycji w kapitat ludzki przy duzych lukach kwalifikacyjnych
i kompetencyjnych. Zarazem jednak tylko co dziesiaty pracodawca wskazat, ze koszty zwiazane
z zatrudnieniem absolwenta przewazaja zwiazane z tym korzysci.

10.2. Zatrudnianie absolwentow

Absolwenci szkét srednich i wyzszych w regionie — liczby

Na podstawie danych GUS (BDL) wida¢, ze liczba absolwentéw gimnazjéw i licedw ogdlnoksztat-
cacych utrzymuje sie od 2008 r. na zblizonym poziomie, z niewielka tendencja spadkowa:
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e absolwenci gimnazjum: w 2008 r. — 29 878, w 2010 r.'8'- 27 004;
e absolwenci liceum: w 2008 r. - 14 122, w roku 2011 - 13 818.

Jak widac¢ na ponizszym wykresie, liczba absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych w woje-
wodztwie podkarpackim w latach 2008-2010 nieznacznie wzrastata po czym w roku 2011 nastapit
jej spadek. Tendencje wzrostowa pod wzgladem liczby absolwentow utrzymaty natomiast technika,
ktére sa jednoczesdnie placowkami posiadajacymi najwieksza liczbe absolwentow. Szkoty policealne
dla miodziezy oraz ogoélnoksztatcace szkoty artystyczne dajace uprawnienia zawodowe utrzymaty
wzglednie staty poziom liczby absolwentéw. Od 2008 r. natomiast prawie czterokrotnie mniej os6b
konczy licea profilowane.

Wykres 77. Absolwenci szkét srednich zawodowych (bez szkot specjalnych)
w latach 2008-2011
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie GUS, BDL

W roku 2009 na obszarze wojewdédztwa podkarpackiego dziatato 16 szkot wyzszych, czyli
znacznie mniej niz wynosi $rednia dla Polski (28)'%2. Liczba byta jednak podobna w przypadku innych
wojewddztw nalezacych do wschodniej Polski i istotnie nizsza niz w sasiadujacym wojewddztwie
matopolskim (33 szkoty wyzsze).

Wykres 78. Szkoly wyzsze (publiczne i niepubliczne)'®* w poszczegoélnych wojewddztwach
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie GUS, BDL

Najwieksze uczelnie wyzsze — w tym Uniwersytet Rzeszowski i Politechnika Rzeszowska oraz
kilka prywatnych szkot wyzszych — zlokalizowane sa w stolicy wojewodztwa podkarpackiego —
Rzeszowie. Wojewddztwo podkarpackie charakteryzuje sie jednym z nizszych wskaznikéw liczby
studentéw na 1000 mieszkancéw. Dominuja kierunki humanistyczne (wykres ponizej): ekonomia

181. Brak danych za rok 2011.
182. Wyliczenia whasne na podstawie GUS, BDL za rok 2011.
183. Dane prezentowane sa wedtug faktycznej lokalizacji uczelni / jednostek zamiejscowych.
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i administracja (absolwenci stanowig 26% ogoétu, jest to szczegblnie popularny kierunek w szkotach
niepublicznych), spoteczne (17%), pedagogiczne (12%), a takze humanistyczne (6%). Wymienione
najpopularniejsze kierunki konczy facznie 61% absolwentéw, podczas gdy absolwenci kierunkow
medycznych i inzynieryjno-technicznych stanowia odpowiednio po 6%, kierunkow informatycznych
4%, a matematyczno-statystycznych 1%.

Wykres 79. Absolwenci szkét wyzszych wedlug kierunku studiow w 2011 roku
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie GUS, BDL

Bezrobocie absolwentéw

Wedtug danych WUP'®*, w wojewddztwie podkarpackim w maju 2012 r. stopa bezrobocia wéréd
absolwentéw wyniosta 27,8% i zwiekszyta sie w skali roku 0 2,8 p.p., natomiast w ujeciu kwartalnym
zmniejszyta sie o 1,9 p.p. Wieksze trudnos$ci ze znalezieniem pracy w analizowanym kwartale mieli
absolwenci mieszkajacy na wsi. Stopa bezrobocia dla tej populacji wyniosta 31,5% wobec 24,9%
dla absolwentéw mieszkajacych w miescie (przed rokiem byto to odpowiednio 26,6% i 23,5%, a w
poprzednim kwartale 28,6% wobec 30,4%).

Wedtug danych GUS (BDL) w IV kwartale 2011 r. najmniej bezrobotnych byto wsréd absolwentéw
szkét wyzszych (18,2%) i srednich ogolnoksztatcacych (39,4%), w najwiekszym stopniu bezrobocie
wystapito wsrod absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych (50,8%) oraz Srednich zawodowych
(39,7%). W poréwnaniu z IV kwartatem 2010 r. wzrost stopy bezrobocia absolwentéw wystapit prawie
we wszystkich grupach ludno$ci wyodrebnionych ze wzgledu na poziom wyksztatcenia. Najwiekszy
wzrost tego wskaznika odnotowano wséréd oséb, ktore ukoriczyty szkote zasadnicza zawodowa oraz
policealna i $rednia zawodowa (odpowiednio 0 8,8 p.p. i 0 5,3 p.p.).

Jak zostato to skomentowane w trakcie jednego z wywiadow: ,Jest problem z tymi absolwentami,
jest ich troche w rejestrach. Czesto sa bardzo nieszczesliwi, bo maja jakies ambicje, a nie ma tego
miejsca pracy (...). Absolwenci, ktérzy znajduja sie w rejestrach Urzedu Pracy, to absolwenci lokalnych
uczelni. To jest najwieksza strata — potencjat ludzi, ktéry nie jest wykorzystywany” 185,

Zatrudnienie absolwentow

W IV kwartale 2011 r. wskaznik zatrudnienia dla absolwentow szkot wyzszych wynosit 76,4, dla
absolwentéw szkét policealnych i $rednich zawodowych — 52,1, dla $rednich ogélnoksztatcacych —
50,7, a dla zasadniczych zawodowych — 41,68,

184. WUP, Informacja o stanie i strukturze bezrobocia w wojewodztwie podkarpackim w maju 2012 r.
185. Przedstawiciel PUP 8
186. GUS, Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski, IV kwartat 2011, Warszawa 2012.
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W badanej probie jedynie 8% pracodawcéw zadeklarowato, iz zatrudnia absolwenta/éw gimna-
zjum, szkoty zawodowej, szkoty $redniej, szkoty policealnej lub studiow wyzszych'®.

Absolwenci byli czesciej zatrudniani w podmiotach o dziatalno$ci dochodowej (u 10% praco-
dawcow) niz w podmiotach o dziatalno$ci niedochodowej (6%). Nieznacznie czesciej absolwentow
zatrudniano w firmach/instytucjach w miastach od 100 do 200 tys. mieszkancow.

Jak wynika z badania PAPI najwiecej pracodawcow (11 z 38) zatrudnito absolwentéw uczelni
wyzszej o kierunku technicznym oraz absolwentéw technikum czy liceum profilowanego. Nastepnie
9 zatrudnito absolwentéw szkoty zawodowej. Wyniki te wskazuja, ze pracodawcy w najwiekszym
stopniu potrzebowali pracownikéw-absolwentéw o konkretnych umiejetnosciach zawodowych.
W czwartej kolejnosci (u 7 pracodawcéw) zatrudnienie znalezli absolwenci uczelni wyzszej, ale
o kierunku humanistycznym, zaraz po nich uplasowali sie absolwenci uczelni wyzszej o profilu
matematycznoprzyrodniczym. Zaledwie po jednym pracodawcy zatrudnito absolwenta gimnazjum,
liceum ogdblnoksztatcacego oraz szkoty policealnej.

Wykres 80. Liczebnos¢ pracodawcow zatrudniajacych dane typy absolwentow

Absolwent/ci uczelni wyzszej (kierunek techniczny) 11
Absolwent/ci technikum, liceum profilowanego 11
Absolwent/ci szkoty zawodowe;j 9
Absolwent/ci uczelni wyzszej (kierunek humanistyczny) 7
Absolwent/ci uczelni wyzszej (matematyczno przyrodniczy) 6
Absolwent/ci szkoty policealnej 1
Absolwent/ci liceum ogdlnoksztatcacego 1

Absolwent/ci gimnazjum 1

Zrédto: Badanie wlasne PAPI wiréd pracodawcéw, n=38. Respondent mégt wskazac wiecej niz jedna odpowiedz

Zderzajac odsetek pracodawcow zatrudniajacych absolwentéw z liczba absolwentéw po réznych
kierunkach ksztatcenia, widac¢, ze — podobnie jak w poprzedniej fali badania — absolwenci kierun-
kow zawodowych i technicznych maja wieksze szanse znalezienia pracy. Zostata zatem pozytywnie
zweryfikowana hipoteza, iz absolwentom kierunkéw humanistycznych doskwieraja wieksze trudnosci
w znalezieniu pracy niz osobom po kierunkach technicznych i matematycznoprzyrodniczych.

Z analizy danych zastanych oraz z badan jako$ciowych wynika, ze wystepuje duze zapotrzebo-
wanie na monitoring loséw absolwentéw, ktory stat sie obowiazkowy po nowelizacji ustawy ,Prawo
o szkolnictwie wyzszym”, ktéra weszta w zycie 1 pazdziernika 2011 r. Obecnie bowiem ani przed-
stawiciele szkot wyzszych, ani dyrektorzy szkét srednich czesto nie maja petnej wiedzy, jak ich ab-
solwenci odnajduja sie na rynku pracy. W wielu szkotach zamiast statego monitoringu praktykowano
zbieranie informacji o dalszych losach uczniéw bezposrednio od absolwentow, ktérzy sami odwiedzali
po jakim$ czasie szkote — informacje w ten sposéb byty z reguty pozyskiwane przez wychowawcéw,
a nastepnie przekazywane dyrekcji co nie przedstawiato jednak petnego obrazu sytuacji. W przypad-
ku uczelni wyzszych wystepowat podobny problem. Obecny wymog prawny wprowadzony wraz
z rokiem akademickim 2011/2012 powinien zmieni¢ ten stan rzeczy. Jednak brak wypracowanych

187. Pracodawcom zostata podana nastepujaca definicja absolwenta: osoba do 27. roku zycia, ktéra ukonczyta edukacje nie p6zniej niz
w ciagu ostatnich 12 miesiecy.
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standardéw badania losow absolwentéw moze powodowac, iz dokonywanie poréwnan i uogélnien
na poziomie catego systemu edukacji bedzie utrudnione'®. W ramach rekomendacji zalecane jest,
by za przeprowadzanie badania loséw zawodowych absolwentéw szkét wyzszych odpowiadata
jedna jednostka — Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego - oraz by wszystkie szkoty miaty jed-
nakowy trzon ankiety — pytania podstawowe, wspolne dla wszystkich absolwentéw z r6znych szkoét
wyzszych. Dzieki temu uzyskane wyniki umozliwiatyby dokonanie poréwnan. Oprécz tego szkoty
powinny mie¢ mozliwo$¢ wzbogacenia kwestionariusza o pytania dodatkowe, dopasowane do typu
ksztatcenia oferowanego przez dana uczelnie'®.

Proby dopasowania edukacji do potrzeb rynku pracy

Z badan jakosciowych wynika, ze sam fakt posiadania wyzszego wyksztatcenia w coraz mniejszym
stopniu gwarantuje znalezienie dobrej pracy. Wiaze sie to przede wszystkim z liczba powstatych
uczelni wyzszych, a takze coraz wieksza liczba wypuszczanych absolwentéw: ,Spfaszczylismy poziom
wyksztatcenia, dyplom uniwersytecki, czy moze szkoty wyzszej jest teraz odpowiednikiem matury
iles lat temu. (...) Poziom obnizyt sie, a tworzy sie PR wyjatkowosci absolwenta”'*°.

Jak wskazuja przeprowadzone wywiady, istnieje powszechna swiadomos¢ faktu, ze absolwenci
kierunkow $cistych maja wieksze szanse na rynku pracy. Jako mniej potrzebne na rynku pracy sa
wskazywane rézne kierunki humanistyczne, a zwtaszcza pedagogika, zarzadzanie i marketing.
Z wywiadow z pracownikami biur karier wynika, ze ofert pracy dla humanistéw albo w ogole nie
ma, albo tez sa rzadkie, co sprawia, ze absolwenci musza sie czesto przekwalifikowywaé w celu
pozyskania zatrudnienia. Mimo, ze wiekszo$¢ os6b ma tego swiadomo$é, uczniowie w dalszym
ciagu chetniej ksztatca sie na tych kierunkach. Mozna, oczywiscie probowa¢ zmniejszac¢ nabory na
te kierunki — co jest rekomendowane — jednak przedstawiciele uczelni wyzszych deklaruje pewna
bezradnos¢ w tym obszarze: ,Na pewno nie beda potrzebni humanisci, ale co zrobic, jak mtodziez
to chetnie wybiera”'*'. Zainteresowanie ze strony mtodziezy studiami humanistycznymi utrudnia
ograniczenie liczby miejsc na tych kierunkach.

Poza tym badania jakosciowe sugeruja, ze nie jest mozliwe zupetne zlikwidowanie kierunkéw
humanistycznych, ktére nie znajduja bezposredniego przetozenia na rynek pracy. Cytat: , Trzeba
zaznaczyd, ze uniwersytet mimo wszystko nie jest i nie bedzie szkota zawodowa, ustawa nakfada na
nas rézne zmiany, powstaja nowe kierunki, jednak mimo wszystko te kierunki, nawet humanistyczne,
uniwersytet musi utrzymad, poniewaz sq réznego rodzaju badania, nauka sie rozwija i trudno, gdyby
nagle przestata dziata¢ historia czy filozofia, ktére byty kolebka powstania uniwersytetu”'*2.

Warto bowiem zwrd6ci¢ uwage - na co wskazuja badania jako$ciowe - ze mimo nizszych prak-
tycznych umiejetnosci zawodowych absolwentéw kierunkéw humanistycznych w poréwnaniu do
absolwentéw kierunkow inzynieryjnych, absolwenci o profilu humanistycznym posiadaja wieksze
umiejetnosci w zakresie kompetencji spotecznych (umiejetno$¢ wspétpracy w grupie, komunikacji,
negocjacji, kreatywno$¢), ktorych z kolei brakuje umystom $cistym. Poza tym, nawiazujac do Stra-
tegii Europa 2020 oraz wynikow badania ,Analiza zapotrzebowania gospodarki na absolwentow
kierunkéw kluczowych w kontekscie realizacji strategii Europa 2020”9, w ciagu najblizszych lat
powinien zosta¢ potozony nacisk na wyksztatcenie specjalistéw w branzy kultury twérczej. Za-

188. Por. Monitoring loséw absolwentow, w ramach projektu ,Biznes dla nauki” (prezentacja dostepna na stronie http://www.biznesdlanauki.
pl/dane/download/Monitoring_losow_absolwentow.pdf).

189. Por. Ekspertyza. Monitorowanie loséw zawodowych absolwentow szkét wyzszych — rozwiazania stosowane w wybranych krajach
europejskich, Sedlak & Sedlak, Krakow, 29.12.2010.

190. Przedstawiciel wtadz wojewddzkich 1

191. Przedstawiciel jednostki badawczo rozwojowej 1

192. Przedstawiciel Uczelni wyzszej 2.

193. Por. Analiza zapotrzebowania gospodarki na absolwentéw kierunkéw kluczowych w kontekscie realizacji strategii Europa 2020, War-
szawa, kwiecien 2012 r. (raport dostepny na stronie: http://www.ncbir.pl/gfx/ncbir/userfiles/_public/fundusze_europejskie/kapital_ludzki/ewa-
luacja/raport_koncowy_eu_2020_agrotec.pdf).
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uwazyt to rowniez jeden z przedstawicieli Urzedu Marszatkowskiego: ,Popadamy w skrajnosci.
Nacisk teraz tylko na programy i stypendia na rzecz rozwoju kierunkéw $cistych i technicznych,
a zupetnie porzuca sie humanistow i zawody artystyczne, w ktérych tez sa uzdolnione osoby,
ktére powinny miec szanse rozwoju, bo to tez jest potrzebne”'%4. Watek ten znajdzie rozwiniecie
w rozdziale o zawodach przyszto$ciowych.

W trakcie jednego z wywiadow grupowych padta ponadto uwaga, ze wojewddztwo podkarpac-
kie wypada lepiej od innych wojewodztw wchodzacych w sktad Polski wschodniej pod wzgledem
liczby absolwentéw kierunkéw technicznych: ,tatwiej jest na rynku pracy absolwentom kierunkow
politechnicznych. Nasza specyfika jest to, ze jak sie poréwnujemy do kraju, to mamy stosunkowo
dobre proporcje, tych kierunkéw technicznych jest wiecej i u nas jest lepiej. Jak tak patrzymy sta-
tystycznie, to jest lepiej niz na tle Polski wschodniej”'>. W istocie wérod ogétu absolwentow szkét
publicznych absolwenci o profilu techniczno-inzynieryjnym stanowia 9%, czyli tyle co $rednia dla
Polski i nieznacznie wiecej niz dla innych wojewdédztw z Polski wschodniej (lubelskie 7%, podlaskie
7%, warminsko-mazurskie 4%)'°.

Przedstawiciele uczelni wyzszych, z ktérymi zostaty przeprowadzone wywiady, deklaruja, iz pro-
wadza rozmowy z pracodawcami w celu lepszego dopasowania kierunkéw i programoéw kierunkéw do
potrzeb rynku pracy: ,W wiekszosci przypadkéw odbywaja sie dyskusje z pracodawcami, w ktérym
kierunku zmieni¢ specjalizacje albo tylko dofozy¢ cos do programu, bo nie trzeba zmienia¢ catego
kierunku, chodzi o pewne preferencje, elementy ksztatcenia, ktére sie pojawiaja”®’.

Z badan jakosciowych wynika wniosek, iz przedstawiciele kierunkéw technicznych sa poszu-
kiwani, ale najlepiej na rynku pracy odnajduja sie tacy, ktorzy oprécz praktycznych umiejetnosci
technicznych posiadaja réwniez kompetencje jezykowe oraz spoteczne. Potwierdzaja to rowniez
wyniki innych badan'®. Przedstawiciele uczelni wyzszych deklaruja, iz zdaja siebie z tego sprawe
i podejmuja proby, by wzbogaci¢ program o nauke jezykow (w tym jezykéw specjalistycznych)
oraz umiejetnosci ,miekkich”: pracy w grupie, negocjacji, etc. Coraz czesciej méwi sie rowniez
o wprowadzaniu zaje¢ z przedsiebiorczo$ci z nadzieja, iz w razie probleméw ze znalezieniem za-
trudnienia absolwenci sami zatoza firme. Posiadanie podstawowej wiedzy w zakresie prowadzenia
firmy uwaza sie za pomocne réwniez w przypadku podjecia pracy w charakterze prawnika etatowego.

W przypadku kierunkéw humanistycznych rowniez podejmowane sa préby lepszego ich
dopasowania pod katem przysztych pracodawcow. Przyktadowo, na Uniwersytecie Rzeszow-
skim: ,Socjologia przechodzi pewne przeobrazenie, sa rozpisane projekty, trwaja rozmowy
z absolwentami, ktorzy zatozyli swoje wtasne firmy, m.in. zostaty rozbudowane laboratoria dla studen-
téw-socjologow, gdzie moga przeprowadzac badania telefoniczne, czyli pokazuje sie im, ze zawdéd
ma szanse, tylko ze nie zawsze sie zostanie zatrudnionym na stanowisku socjologa. Beda pracowac
w réznych firmach, agencjach, gdzie beda zbiera¢ dane np. dla marketingu, tego sie wtasnie ucza”'*.

Szkolnictwo zawodowe rowniez podlega przeobrazeniom. Dyrektorzy poszczegdlnych placowek
ksztatcenia twierdza, ze doktadaja staran, by stworzy¢/rozwijac kierunki, na ktore bedzie zapotrzebowa-
nie na rynku pracy. Jednak nie zawsze wiadomo, jakie konkretnie wyksztatcenie po kilku latach bedzie
wciaz preferowane przez pracodawcow — ze wzgledu na kilkuletni czas potrzebny do wyksztatcenia
danego specjalisty trudno szkotom dopasowywac sie do biezacych potrzeb pracodawcéw. Ponadto,
chociaz wiadomo, Ze na niektére zawody istnieje zapotrzebowanie, nie zawsze sa chetni uczniowie,
by w danych kierunkach podejmowac ksztatcenie. Dobry przyktad stanowi préba stworzenia klasy

194. Przedstawiciel UM.

195. FGl, przedstawiciele wiadz samorzadowych.

196. GUS, BDL, 2011.

197. Przedstawiciel uczelni wyzszej 1.

198. Por. Analiza zapotrzebowania gospodarki na absolwentéw kierunkéw kluczowych w kontekscie realizacji strategii Europa 2020, War-
szawa, kwiecien 2012 r.

199. Przedstawiciel uczelni wyzszej 2.

167



Jtechnik odlewnik” w Centrum Edukacji Zawodowej w Stalowej Woli — pomimo prowadzonego
naboru, przez 3 lata zgtosito sie tylko 3 uczniéw i klasa nie zostata utworzona.

Powody i konsekwencje niezatrudniania absolwentéw przez lokalnych
pracodawcow

Wsroéd powodow niezatrudniania absolwentow dominuje odpowiedz (u 95% pracodawcow)
,hie mamy zapotrzebowania na absolwentéw / brak nowych etatéw”. Wskazan innych odpowiedzi
byto znacznie mniej: tylko 5% przyznato, ze nie zgtosili sie do nich absolwenci; po 3% stwierdzito,
ze absolwenci nie maja do$wiadczenia zawodowego, nie znalezli absolwentéw o odpowiednim
wyksztatceniu oraz ze absolwenci nie maja umiejetnosci praktycznych. Pojedynczy pracodawcy
zwrocili uwage na to, Zze absolwenci sa niesamodzielni, wymagaja nadzoru (6 pracodawcéw),
maja zbyt wygérowane oczekiwania finansowe (5) lub, ze nie sprawdzaja sie na stanowisku (3).
Podawane powody w zasadzie nie réznity sie w zaleznosci od typu absolwenta. Nalezy zatem
uznaé, iz w istocie gtébwna przyczyna tego, ze pracodawcy nie przyjmuja absolwentow, jest brak
wolnych etatow badz brak zapotrzebowania na absolwentéw. Jak wynika z badan jako$ciowych
absolwenci kojarzeni sa z brakiem badZ niewielkim doswiadczeniem zawodowym, przez co nie-
ktérzy pracodawcy deklaruja wprost, iz nie zatrudniaja absolwentéw gdyz poszukuja pracownikow
o dtuzszym stazu pracy, posiadajacych wieksze doswiadczenie zawodowe.

Ze wzgledu na mate mozliwosci znalezienia pracy na miejscu absolwenci decyduja sie czesto na
wyjazd do innych wojewodztw badz za granice. W badaniach jakos$ciowych, wyjazdy mtodych ludzi
okreslono jako ,ucieczke”. Zjawisko to zaobserwowano zwtaszcza w mniejszych miejscowosciach,
w tym w ramach studiéw przypadku przeprowadzonych w Stalowej Woli, Krosnie oraz Nisku:
+Wiekszos¢ ludzi ucieka ze Stalowej, mtodzi wyjezdzaja czesto na prace sezonowe. Czy po po-
wrocie do kraju pracuja w zawodzie? Trudno powiedzie¢ (...).Decyzje mtodych wynikaja z tego, ze
w Stalowej startuje sie na poczatku drogi zawodowej z niskiego putfapu finansowego, a o awans
trudno”®; ,Wiele oséb konczacych prestizowe uczelnie ucieka i z zasady nie wraca. Trudno
oczekiwac, zeby absolwenci kierunkéw zwiazanych z dziedzinami przemystu, ktére sa nieobecne
w Kro$nie, wracali do tego miasta”°'.

W wywiadach odnos$nie wyjazdéw oséb mtodych z wyzszym wyksztatceniem padt termin drenaz
mozgéw. Przedstawiciele instytucji pracy sa Swiadomi, ze osoby wyjezdzajace maja z reguty znacz-
ny potencjat, ktéry powinien zostaé wykorzystany z korzyscia dla wojewddztwa podkarpackiego,
a nie utracony na rzecz innych wojewédztw.

Wywiady wskazuja jednoczesnie, ze mozna spodziewac sie spowolnienia/odwrécenia tej tendencji:
,+Absolwenci teraz prébuja znalez¢ prace tutaj, kiedys od razu wyjezdzali — 5 lat temu, poczatek UE,
teraz wiadomo, Ze tam tez nie jest tak wesoto, trudniej znalez¢ tam prace?®?. Inna wypowiedz: , Gros
ludzi chce by¢ tu i teraz. Generalnie widza, ze Zachéd to nie jest ziemia obiecana, i chcieliby zy¢
pracowac tu i teraz, a nie zmagac sie z wieloma wyzwaniami, ktére z tytutu imigranta go dotkng”2%.

Jednak nawet jezeli zmniejsza sie liczba wyjazdéw os6b mtodych w celach zarobkowych, to czeste
sa nadal wyjazdy mtodych w celu zdobycia wyksztatcenia. Méwi sie wrecz o swoistym exodusie 0s6b
mtodych w celach edukacyjnych. Jak wynika z badan uczniow szkét ponadgimnazjalnych przeprowa-
dzonych przez Centrum Doradztwa Strategicznego?*, zamiar kontynuowania nauki po ukonczeniu
szkoty $redniej deklaruje niemal 6 na 10 osob. Ogromna wiekszo$¢ z nich jako miejsce dalszego

200. Przedstawiciel innych stuzb zatrudnienia 3.
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203. Przedstawiciel szkoty ponadgimnazjalnej 5.

204. Trajektorie migracyjne wojewodztwa podkarpackiego- raport z badania najwiekszych pracodawcow, Centrum Doradztwa Strategiczne-
go, Krakow, grudzien 2009.
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ksztatcenia wybiera duze miasta, w wyniku czego celem mtodziezy staja sie przede wszystkim Rze-
széw oraz inne o$rodki akademickie potozone poza wojewddztwem. Regule tej nie podlegaja jedynie
uczniowie szkét zawodowych, ktérzy swoje aspiracje edukacyjne chca zaspokaja¢ w najwiekszych
miastach powiatowych regionu.

Jak wynika z przeprowadzonych wywiadéw, jako lepsze postrzegane sa uczelnie znajdujace sie
w Rzeszowie oraz poza wojewodztwem — wymieniany jest zwlaszcza Uniwersytet Jagiellonski oraz
Warszawski. Jak przyznat jeden z rozméwcow: ,Méj syn studiuje w Krakowie i mégtby mnie pan
zapytaé, dlaczego ja, jako patriota lokalny, wysytam dziecko na Uniwersytet Jagielloniski, zamiast
gdzies tutaj. Widzi pan — mimo ze mocno czuje sie zwiazany z tym regionem, chcac zapewnic dziecku
lepsza prace, lepsza przysztosé, wysytam go do szkoty, ktéra ma lepszy prestiz, lepsza marke”%.

10.3. Ocena potencjalu zawodowego absolwentow szkot zawodowych, srednich
i wyzszych

Prawie 13% pracodawcow nie potrafito wskazac¢ pozytywnych cech zatrudnionych przez nich
absolwentow, a 18% miato problemy z udzieleniem odpowiedzi w tym zakresie. Mozna zatem
wnioskowaé, ze ocena potencjatu zawodowego absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych jest dosé
krytyczna. Pozytywna cecha absolwentow, ktéra wymienito najwiecej, bo 12 z 38 pracodawcéw,
byta pracowitos$¢, nastepnie 11 0séb wskazato odpowiednie wyksztatcenie, a 9 wiedze teoretyczna.

Jako mocna strone absolwentow wskazano ponadto tzw. umiejetnosci ,miekkie”: umiejetnosc
wspotpracy w grupie (wskazanie 8 pracodawcow), kreatywnos$¢ oraz pomystowo$é (7).

Stosunkowo czeste wskazanie stanowity réwniez cechy zwiazane z samo motywacja: sumienne
wykonywanie polecen przetozonych i gotowos¢ do podnoszenia kwalifikacji.

Kompetencje, ktére mozna by okresli¢ jako ,twarde” rzadziej byty wymieniane jako pozytywna
cecha absolwentéw: stosunkowo najczesciej wskazywana bytfa (przez 6 z 38 pracodawcow) znajo-
mos$¢ obstugi urzadzen i maszyn, programéw specjalistycznych. Ponadto 5 pracodawcow wymienito
wiedze praktyczna, a 4 obstuge komputera.

Zaledwie pojedyncze osoby wskazaty umiejetno$¢ organizowania pracy oraz samodzielnos¢, a takie
atuty, jak znajomos¢ jezykéw obcych, umiejetnos¢ elastycznego reagowania na zmiany, zdolnosci
analityczne — w ogodle nie zostaty wymienione.

205. Ekspert.
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Wykres 81. Pozytywne umiejetnosci i cechy zatrudnionych absolwentow

Pracowitos¢

Odpowiednie wyksztatcenie
Umiejetno$¢ wspotpracy w grupie
Wiedza teoretyczna

Kreatywnos¢ i pomystowos¢

23%

19%

19%

17%

30%

Sumienne wykonywanie polecen przetozonych 15%
Znajomos¢ obstugi urzadzen i maszyn, programéw... 15%
Gotowos¢ do ciggtego podnoszenia kwalifikacji 11%
Wiedza praktyczna, doswiadczenie zawodowe 11%
Znajomos¢ obstugi komputera 9%
Umiejetno$¢ organizowania pracy 2%

Samodzielnos¢ 2%

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wiréd pracodawcéw, n=38

Na prosbe o wskazanie negatywnych cech zatrudnionych absolwentéw ponad potowa pracodawcéw
(53%) odpowiedziata, iz niczego im nie brakuje. Wéro6d negatywnych cech, ktére zostaty wymienione
na pierwszym miejscu, znalazta sie odpowiedz ,niewystarczajaca wiedza praktyczna, niewystarczajace
doswiadczenie zawodowe” (opinia 9 pracodawcéw). O tym, jak istotne sg praktyczne umiejetnosci,
$wiadczy to, ze az 2/5 pracodawcow, ktérzy zatrudnili absolwentéw, miato ich wczesniej u siebie na
stazach badz praktykach. W szczegélnosci tyczy sie to absolwentéw technikum, liceum profilowanego
(prawie potowa pracodawcéw — 46% — zatrudniata ich po stazu), a w mniejszym stopniu absolwentéw
uczelni wyzszej (kierunek techniczny) — w nastepstwie odbycia praktyk przyjeto ich 27% pracodaw-
cow?%, Zatrudnienie absolwenta po stazu/praktyce byto szczegolnie czesta praktyka w podmiotach
o dziatalnosci dochodowej (tam 65 % pracodawcow po stazu przyjeta do pracy absolwentéw, podczas
gdy w podmiotach o dziatalno$ci niedochodowej odsetek ten wynosit zaledwie 30%).

Biorac pod uwage powyzsze wyniki oraz to, ze przewazajaca cze$¢ pracodawcéw wskazuje
na do$wiadczenie zawodowe jako najwazniejsza ceche pracownika, mozna uzna¢ za pozytywnie
zweryfikowana hipoteze, iz pracodawcy Podkarpacia cenia gtownie umiejetnosci i do$wiadczenie
zawodowe, tak wiec postrzeganie kwalifikacji absolwenta uzaleznione jest od nabycia przez niego
umiejetnosci zawodowych. Z badan jakosciowych wynika, ze pracodawcy, zwtaszcza prywatni, pa-
trza przede wszystkim na praktyczne umiejetnosci kandydatéw do pracy, ktore moga sie przetozyc
na bezposredni zysk dla firmy. Postrzegaja zatem staze jako szanse na przyjrzenie sie danej osobie
i sprawdzenie, czy nadaje sie on do danego typu pracy: ,W trakcie stazu my tego cztowieka pozna-
jemy, widzimy, jak sobie radzi, jesli jest wolny etat, to zatrudniamy”?%’,

206. W przypadku innych typéw absolwentéw n < 10, tak wiec nie zostali oni objeci analiza.
207. Pracodawca 3.
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Wykres 82. Negatywne umiejetnosci i cechy zatrudnionych absolwentéow

Niewystarczajaca wiedza praktyczna, niewystarczajace
doswiadczenie zawodowe

Niewystarczajgca samodzielnos¢ 7

Niewystarczajgca umiejetnos¢ organizowania pracy 5

Niewystarczajgca umiejetnosé elastycznego reagowania na

zmiany
Niewystarczajgca umiejetnos$¢ wspdtpracy w grupie 2
Niewystarczajaca znajomos¢ obstugi komputera 2
Nieodpowiednie wyksztatcenie 2
Niewystarczajaca wiedza teoretyczna 2
Niesumienne wykonywanie polecen przetozonych 1
Brak kreatywnosci i pomystowosci 1

Niewystarczajaca znajomos¢ obstugi urzadzen i maszyn,
programow spegcjalistycznych

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wiréd pracodawcéw, n =38

7 pracodawcow (z 38) wsroéd negatywnych cech absolwentow wymienito niewystarczajaca sa-
modzielno$¢, a 5 niewystarczajaca umiejetno$¢ organizowania pracy.

Inne odpowiedzi zostaty wskazane przez znacznie mniejsza liczbe pracodawcow. Wymieniano
m.in. niedostatki w zakresie umiejetnosci miekkich (elastycznego reagowania na zmiany, wspétpracy
w grupie), ale tez niewystarczajace umiejetnosci w zakresie obstugi sprzetu (komputera oraz innych
urzadzen/programoéw specjalistycznych). Na braki w zakresie kompetencji miekkich zwrécono
szczegolnie uwage w przypadku absolwentow kierunkow Scistych: ,Przedsiebiorcy narzekaja, ze
z kolei absolwenci kierunkéw technicznoinformatycznych nie sa nauczeni umiejetnosci miekkich —
sa kiepscy w komunikacji”?%.

Co ciekawe, biorac pod uwage rézne typy absolwentow, widaé, ze w przypadku absolwentow
technikum i liceum profilowanego pracodawcy w ogoéle nie wymienili wéréd ich wad niewy-
starczajacej wiedzy praktycznej, co by $wiadczyto o tym, ze ich doswiadczenie zawodowe jest
ocenione znacznie lepiej niz w przypadku innych absolwentéow. Do ich wad natomiast - czesciej
niz w przypadku innych typéw - zaliczono niewystarczajaca umiejetno$¢ organizowania pracy
oraz elastycznego reagowania na zmiany. Z kolei w przypadku absolwentéow uczelni wyzszych
o kierunku technicznym pracodawcy ocenili, ze do ich wad naleza niedostatki w zakresie umiejetnosci
praktycznych, a takze niewystarczajaca samodzielno$¢ (wskazanie 27% pracodawcow, wiecej niz
$rednia dla ogétu absolwentéw).

Inaczej niz w | fali badania, brakowato wskazani dla odpowiedzi ,niewystarczajaca znajomo$c
jezykow obcych”, cho¢ w wywiadach pojawity sie opinie, iz wystepuje niedostatek kompetencji
jezykowych, szczegoélnie u inzynieréw wyjezdzajacych na kontrakty zagraniczne/zatrudnionych
w zagranicznych firmach w Polsce.

Pracodawcy wsrod wad nie umiescili rowniez braku zdolnosci analitycznych absolwentéw, lecz
tego typu wskazania padty w trakcie badan jakosciowych. Jest to wada przypisywana szczeg6lnie

208. Przedstawiciel jednostki badawczo rozwojowej 1.



absolwentom kierunkéw humanistycznych. Obrazuje to przyktadowa historia opowiedziana przez
pracodawce: ,Ja kiedys miatem pracownika — typowego humaniste, chcielismy zatrudni¢ handlowca
ds. rynkéw wschodnich, ale jak ja mu zadatem proste pytanie, obliczenie procenta, to on powie-
dziat »o nie, nie, tylko nie matematykas, i to go skreslito, bo nie mozna tylko wklepa¢ w komputer,
bo komputer Zle obliczy, jak sie mu Zle wpisze”?®. W zwiazku z przywroceniem obowiazkowej
matury z matematyki zaréwno pracodawcy, jak i przedstawiciele szkot maja nadzieje na poprawe
sytuacji w tym wzgledzie.

Biorac pod uwage, ze pracodawcy nie wskazali braku gotowos$ci do ciagtego podnoszenia
kwalifikacji ani lenistwa jako wad zatrudnionych przez nich absolwentéw, a z drugiej strony
jednak wskazali na niewystarczajaca samodzielno$¢ absolwentéw (18%) oraz brak kreatywnosci
i pomystowosci (3%), nalezy uznaé, iz hipoteza brzmiaca ,Pracodawcy Podkarpacia oceniaja
absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych jako biernych i niezdeterminowanych” nie zostata ani
w petni zweryfikowana, ani odrzucona.

Na podobna ambiwalencje wskazuja réwniez opinie wyrazone w trakcie wywiadéw. Z badan
jakos$ciowych wynika, iz studenci czesto uznaja okres studiow za czas, kiedy moga beztrosko pozy¢,
z tego wzgledu odktadaja na p6zniej myslenie o podejmowaniu dziatan utatwiajacych im odnalezienie
sie na rynku pracy. Ze stéw jednego z przedstawicieli biur karier wynika, ze do studentéw przemawia
,ched tatwego studiowania, czesto ludzie sa zmeczeni po liceum i chca przezy¢ beztrosko zycie
studenckie, potem na V roku maja do catego $wiata pretensje, Zze maja problemy na rynku pracy.
Pretensjonalnos¢ absolwenta, ze nie znajduje zatrudnienia tylko po kierunku wzrosta niebywale,
absolwenta, ktéry nie robit zupetnie nic, to jest zatrwazajace”*'°. Jak wskazuja wywiady z pracow-
nikami biur karier o stosunkowo matym zainteresowaniu studentéw kwestia przysztego zatrudnienia
$wiadczy to, ze na spotkania z doradcami zawodowymi w ramach biur karier przychodza wtasciwie
sami absolwenci, a nie studenci, pomimo ze wiedzg o takiej mozliwosci: ,Jesli sie trafi cho¢ jeden
student na kwartat, to naprawde cud”.

Ponadto z wywiadéw wynika, ze studenci wyrazaja nikte zainteresowanie aktywnoscia spoteczna
— udziatem w wolontariacie badz kotach naukowych. Z drugiej strony jednak da sie dostrzec swoista
aktywno$¢ studentow, lecz w mniejszym stopniu jest to aktywnos¢ spoteczna, a w wiekszym zawo-
dowa. Cytujac: ,Jest odsetek aktywnych, tylko zalezy, w ktéra strone, niektérzy tylko w swoja strone
— pracuja, ale gdy popatrzymy na taka aktywnosc¢ spoteczna, ktéra byta ceniona dawniej, to raczej
nie widze”*"'. Przyktad: ,Jezeli np. organizujemy szkolenie czy spotkanie z pracodawca, to rzadko
sie zdarza, zeby studenci pierwszego, drugiego i trzeciego roku przyszli na to spotkanie. Jezeli pisze-
my, ze po szkoleniu zostanie wydany certyfikat, cho¢ im to nie wnosi do CV, tyle ze zdobyli jakies
informacje, to liste mamy zapetniona. Jest sytuacja taka, ze jest totalna pogon za »papierkiem«”2,

W wywiadach zauwazono, ze studenci zaczynaja zdawac sobie sprawe z coraz trudniejszej sytuacji
na rynku pracy oraz koniecznosci przedsiewziecia odpowiednich krokow zwiekszajacych szanse na
zatrudnienie juz w trakcie studiow. Z tego wzgledu — jak wskazuja wywiady przeprowadzone w biu-
rach karier — wzrasta liczba dobrowolnych praktyk, coraz wiecej studentéow bierze réwniez udziat
w szkoleniach (w tym dotyczacych zaktadania wtasnej dziatalno$ci gospodarczej bedacej alternatywa
dla braku zatrudnienia).

Przyware absolwentow, ktora nie ujawnita sie w wynikach badan ilosciowych, a jedynie jakoscio-
wych, stanowi roszczeniowo$¢ mtodych ludzi. W wywiadach wskazywano na ich wysokie oczekiwania
finansowe, w dodatku mtodzi chcieliby wysokiego wynagrodzenia w potaczeniu z pracq niewymagajaca
zbytniego wysitku. Przyktadowa wypowiedz to ilustrujaca: ,Mfodym ludziom nie zawsze sie chce —
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oczekuja pieniazkéw, pracy niedaleko domu, nie zawsze sa dobrze przygotowani”*'*. Mtodym ludziom
brakuje ponadto cierpliwosci, by powoli osiaga¢ coraz to wyzsze zarobki i lepsze stanowiska, a takze
atrakcyjniejsze formy umowy (o prace, a nie tzw. ,$Smieciowe”). Jeden z rozméwcow okreslit to jako
niedostatek ,elastycznosci negocjowania formy zatrudnienia”. Z wywiadéw z uczniami wynika, iz
w istocie maja oni do$¢ wysokie oczekiwania finansowe (wskazania rzedu 2,5-3 tys. zt netto). Jednak
na pro$be o podanie wynagrodzenia jakie maja szanse uzyska¢ w pierwszej pracy, uczniowie wskazali
kwote bardziej realna - 1500 zt netto. Preferowana przez uczniéw forma umowy byta umowa o prace.

10.4. Koszty zatrudnienia absolwenta

32% pracodawcow ocenito, ze zatrudnienie absolwenta to wiecej korzysci niz kosztéw, a zaledwie
11% wygtosito przeciwng opinie. Prawie potowa (47 %) wskazafa, ze koszty i korzysci z zatrudniania
absolwenta réwnowaza sie. Wynika z tego, ze zatrudnianie absolwenta wiaze sie dla pracodawcy
z kosztami, jednak w ocenie wiekszo$ci pracodawcow koszty te rownowaza sie badz sa przewazane
przez korzysci.

Wykres 83. Zatrudnianie absolwenta — stosunek kosztow do korzysci

Zatrudnienie absolwenta to wiecej
korzysci niz kosztow

11% 32% Koszty i korzysci z zatrudnienia absolwenta
rownowazg sie

Zatrudnienie absolwenta to wiecej

kosztéw niz korzysci

0,
47% m Nie wiem/ trudno powiedzie¢

Zrédto: Badanie wiasne PAPI wsréd pracodawcéw, n=500

Tak wiec nieprawdziwa okazata sie hipoteza zgodnie, z ktora ze wzgledu na opinie o nie-
dostosowaniu oferty sektora edukacji do potrzeb pracodawcéw pracodawcy postrzegaja absol-
wentéw szkét ponadgimnazjalnych jako wymagajacych znacznych inwestycji w kapitat ludzki
z powodu ich duzych luk kwalifikacyjnych i kompetencyjnych. Dla przypomnienia, jedynie niewielki
odsetek pracodawcéw, ktorzy nie zatrudniaja absolwentéw, wsréd powodow niezatrudniania absol-
wentéw wskazat ich zbyt niskie kwalifikacje.

Wieksze korzysci z zatrudnienia absolwenta zadeklarowaty podmioty o dziatalnosci niedochodowej
— 46% pracodawcow wskazato, iz korzysci jest wiecej niz kosztow. W dziatalnosci dochodowej ten
odsetek byt znacznie mniejszy i wynidst 26%. Z rozmoéw z pracodawcami reprezentujacymi dziatal-
no$¢ dochodowa wynika, iz sa oni w znacznie wiekszym stopniu niz podmioty publiczne nastawieni
na zysk. Z tego powodu czas, ktory musieliby poswieci¢ absolwentom jest przez nich oceniany jako
wiekszy koszt. Pracodawcy deklaruja, ze maja $wiadomos¢ konieczno$ci przyuczenia absolwenta,
tak jak zreszta kazdego nowego pracownika, do piastowania danego stanowiska, jednak wymagaja
oni, by osoby nowoprzyjete posiadaty pewne bazowe wiadomosci i umiejetnosci: ,Szukamy ludzi
nadzorujacych, bo oni oprécz tego, ze wniosa umiejetnosci, to my musimy ich tez wprowadzic, ale
my nie jesteSmy od tego, zeby ich uczy¢ podstawowych rzeczy. My mozemy dac¢ wskazéwki, bo

213. Pracodawca 4.
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wiemy, co moze przynie$¢ wartos¢ dodana, pokaza¢ komus, gdzie powinien skupi¢ uwage, ale to
on sam powinien dojs¢ do tego (...).My powinnismy ludzi stymulowad, zeby osiagali sukcesy, a nie
pokazywac, jak cos zrobic¢”*'.

Warto przywotac jeszcze inna opinie wskazujaca na niechec¢ do ponoszenia kosztéw zwiazanych
z doszkalaniem przyjetego do pracy absolwenta: ,Jest rynek pracodawcy, jest duzo oséb poszukujacych
pracy. Jest duza tatwos¢ wyboru dla pracodawcy. W zwiazku z tym po co inwestowac w przygoto-
wanie ucznia, skoro przygotowanego nie absolwenta, ale mfodego pracownika, ktéry zostat juz tam
przez inna firme wyszkolony, mozna dosc¢ tatwo podkupié. (...) Na naszym terenie niedawno byto
takie forum pracodawcéw. (...) Podawali przyktady przyjmowania uczniéw, podawali informacje
dotyczace kosztéw, jakie w zwiazku z tym ponosza. To wszystko miato Swiadczy¢ o tym, ze jest
to dla nich nieoptacalne i ze oni do tego interesu doktadaja, ale widza taka potrzebe, ze jak chce
sie mie¢ pracownika, to trzeba poméc w jego wyszkoleniu. To jest postawa, wedtug mnie, bardzo
w waskim stopniu reprezentowana przez pracodawcow. Wiekszo$¢ pracodawcow jednak czeka,
ze to paristwo, ze to samorzad ma przygotowac ucznia, absolwenta i da¢ gotowego. Kazdy ma
inne maszyny, inne technologie, nie chce udostepniaé, nie chce ujawniac, a pézniej chciatby mie¢
gotowego, przygotowanego pracownika. Nie tylko przygotowanego merytorycznie, ale i z doswiad-
czeniem. Tu jest konflikt”*>.

10.5. Podsumowanie

W roku 2012, podobnie jak w 2011, w wojewddztwie podkarpackim na uczelniach wyzszych
dominowaty kierunki humanistyczne, za$ absolwenci tych kierunkéw mieli wieksze trudnos$ci w zna-
lezieniu pracy niz absolwenci kierunkéw technicznych i matematyczno-przyrodniczych.

Wprowadzony z rokiem akademickim 2011/2012 wymog prowadzenia monitoringu loséw absol-
wentow ma utatwic¢ $ledzenie $ciezki zawodowej absolwentéw. W ramach rekomendacji zalecane
jest, by za przeprowadzanie badania losow zawodowych absolwentéw szkét wyzszych odpowiadata
jedna jednostka — Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego - oraz by wszystkie szkoty miaty
jednakowy trzon ankiety, tj. pytania podstawowe, wspolne dla wszystkich absolwentéw z r6znych
szkot wyzszych. Dzieki temu uzyskane wyniki umozliwiatyby dokonanie poréwnan i uogélnieri na
poziomie ogdlnokrajowym, a takze wprowadzanie modyfikacji kierunkéw nauczania tak, by w wiek-
szym stopniu odpowiadaty potrzebom rynku pracy.

W badanej probie jedynie 8% pracodawcow zadeklarowato, iz zatrudnia absolwenta/éw. Wiek-
sz0$¢ pracodawcoéw nie daje pracy absolwentom, poniewaz nie ma takiej potrzeby — wola zatrudnic¢
bardziej do$wiadczonego pracownika. Za najbardziej negatywna ceche absolwentéw pracodawcy
uznali niewystarczajaca wiedze praktyczna, a takze niewystarczajace do$wiadczenie zawodowe.
O tym, jak istotne sg praktyczne umiejetnosci, Swiadczy rowniez to, ze az 2/5 pracodawcow, ktorzy
zatrudnili absolwentéw, miato ich wczesniej u siebie na stazach badzZ praktykach.

214. Pracodawca 3.
215. FGlI przedstawiciel WUP.

174






11. Okreslenie stosunkéw miedzyludzkich, jakie panuja
w badanych podmiotach

11.1. Wstep

Niniejszy rozdziat koncentruje sie na jednym z kluczowych, ale czesto niedocenianym aspek-
cie zwiazanym z praca — na relacjach miedzyludzkich. Relacje te niejednokrotnie odpowiada-
ja za trwatos$c i przywiazanie do pracy. Sa to relacje na poziomie pracownik—pracownik, jak
i pracownik—przetozony. Drugg istotna kwestia podnoszona w tym rozdziale jest ocena atmosfery
w pracy i znaczenie czynnikéw, ktére na nia wptywaja. Dodatkowo oméwiono czynniki wptywajace
na trwato$¢ pracy. Przedstawione w niniejszym rozdziale analizy i wnioski oparte sa gtéwnie na wyni-
kach badan PAPI, zostaty jednak uzupetnione o dane z wywiadow jako$ciowych i panelu ekspertéw.

W | fali badania pracownicy wysoko ocenili atmosfere panujaca w zaktadach, w ktorych pracuja.
Dobra atmosfera w pracy taczyta sie z wysoka ocena sposobu informowania i zarzadzania w firmie
oraz z poczuciem dbania o pracownikéw, a takze utrzymywaniem dobrych relacji w miejscu pracy
zaréwno z przetozonymi, jak i z kolegami i kolezankami. W mniejszym stopniu na atmosfere wpty-
wata wysoko$¢ wynagrodzenia.

Znaczenie relacji w pracy, zarébwno z przetozonymi, jak i wspétpracownikami, byto postrzegane
przez badanych jako bardzo istotne. Co wiecej, sama ocena tych relacji rowniez wypadfa pozytywnie.

Pracodawcy deklarowali korzystanie z systemow motywacyjnych, ale byty to najczesciej dziatania
bazujace na motywowaniu finansowym. Tyko 1/4 pracownikéw twierdzita, ze w firmie funkcjonuja
pakiety motywacyjne, a jeszcze mniej z nich korzystato. Z opinii pracownikow wynika, ze dziatania
o charakterze integracyjnym maja pozytywny wptyw na relacje w firmie — twierdza tak zwtaszcza
osoby, ktére deklaruja wysokie przywiazanie do firmy i sympatie do swojej pracy.

Postrzeganie trwato$ci pracy, rozumianej jako che¢ pozostania w danym miejscu pracy,
w oczach pracownikéw powiazane byto w najwiekszym stopniu z bezstronnoscia (przy zatrudnianiu
i awansach), dobrym zarzadzaniem, sprawiedliwie przyznawanym wynagrodzeniem, a w mniejszym
stopniu z wysokoscia zarobkéw oraz stazem pracy.

11.2. Czynniki decydujace o atmosferze w pracy

Atmosfera w pracy byfa opisywana w badaniach jako$ciowych jako wazny element wptywajacy na
prace. Jest to element czesto niedoceniany, a jednak bardzo istotny ze wzgledu na jakos¢ funkcjonowania
pracy pracownika w danym miejscu pracy. W trakcie jednego z wywiadéw wyraznie wskazywano,
Ze jednym z kryteriéw rekrutacyjnych moze by¢ ,wpasowania sie” nowej osoby w dobra atmosfere
panujaca w firmie. Co wiecej, moze to czasem mie¢ kluczowe znacznie przy podejmowaniu decyzji
o zatrudnieniu danego pracownika.

W badaniach ilo$ciowych pracownicy zostali poproszeni o okre$lenie, w jakim stopniu zgadzaja sie
ze stwierdzeniem, ze atmosfera ,w moim miejscu pracy jest przyjazna”. Ponad 97% z nich stwierdzito,
iz pracuja w przyjaznej atmosferze. Jednocze$nie prawie 1/3 badanych zdecydowanie zgodzita sie
z tym twierdzeniem, co moze wskazywac na wysoka jako$¢ atmosfery w ich miejscach pracy. Pokazuje
to, ze zdecydowana wiekszo$¢ badanych pozytywnie oceniata atmosfere w swoim miejscu pracy.
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Wykres 84. Atmosfera w moim miejscu pracy jest przyjazna

Zdecydowanie sie zgadzam 31.6%
Zgadzam sie 51.4%
Raczej sie zgadzam 14.2%
Raczej si¢ NIE zgadzam 0.3%
NIE zgadzam sig 0.1%
Nie dotyczy to tego pracodawcy 1.3%

Nie wiem / trudno powiedzie¢ 1.1%

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracownikéw, n = 1000

W celu lepszego zrozumienia kwestii powiazanych z ocena atmosfery w pracy dokonano poréwna-
nia innych czynnikéw ze wskazang powyzej zmienna. Wykorzystano jedna z miar wspétzaleznosci?'®
przyjmujaca wartoséci od -1 do 1, gdzie -1 oznaczatoby idealng, bardzo silna zalezno$¢ negatywna, 0
brak zaleznosci, a + 1 idealna zaleznos$¢ pozytywna. Przedstawiona ponizej tabela (tabela 23) pokazuje
poziom powiazan pomiedzy poszczegolnymi zmiennymi.

Wyniki ponizsze pokrywaja sie czesciowo z uzyskanymi w ramach | fali badania, warto jednak
zwréci¢ uwage, ze zaleznosci pomiedzy zmiennymi byty w przypadku tej fali zdecydowanie sil-
niejsze, co moze $wiadczy¢ o wzroscie znaczenia tych czynnikéw. Tak jak w przypadku badania
w 2011 roku, dwa pierwsze elementy najmocniej powiazane z badanym czynnikiem: rekomendowanie
pracy znajomym oraz postrzeganie pracownikéw jako lojalnych mozemy interpretowac jako efekt
dobrej atmosfery, a nie jego przyczyne?'’. Lojalno$¢ pracownikéw stanowi wazny element wskazywany
przez pracodawcow — w wywiadach zwracali oni uwage na problem zwiazany z przechodzeniem
,dobrych” pracownikéw do innych firm oraz problem ,podkupywania” pracownikéw. Dobra atmos-
fera w pracy, zwiekszajaca identyfikacje z firma, moze byc¢ jednym z mechanizmoéw przeciwdziatania
odchodzeniu wartosciowych pracownikow.

Jakie zatem elementy wptywaja na budowanie dobrej atmosfery w zaktadzie pracy? Z przepro-
wadzonych badan wynika, ze najwazniejsze sa trzy czynniki:

e wysoka ocena sposobu informowania oraz sprawiedliwego i sprawnego zarzadzania w firmie
(,Jestem na biezaco informowany o waznych sprawach zaktadu pracy”; ,To, co robie w pracy,
daje mi poczucie, ze wykonywane zadania sa wazne i maja sens”; ,W mojej pracy kierownicy
sa fachowi w zarzadzaniu”; ,W mojej pracy wynagrodzenia przydzielane sa sprawiedliwie
(adekwatnie do ilo$ci wykonywanej pracy)”);

e poczucie bycia docenianym przez przetozonych, dbanie o pracownikéw (,W mojej pracy
dba sie o pracownikow”; ,W mojej pracy wspiera sie rozwoj zawodowy pracownikéw”;
+Wydaje mi sie, ze jestem doceniany/a przez przetozonych”);

e identyfikacja z firma, (,Identyfikuje sie z moja firma — mam poczucie przynaleznosci do ro-
dziny lub druzyny”).

Wymienione czynniki sktadaja sie na spojny obraz dobrej atmosfery w pracy, ktéra budowana

jest jako przejrzyscie i sprawiedliwie funkcjonujacy system zarzadzania. W systemie tym pracownik
wie, co ma robi¢, jak jest wynagradzany i wie, ze pozycja poszczegélnych osob w firmie zalezy

216. Tau Kendalla.
217. Interpretacje wynikaja z badan jakosciowych oraz wiedzy, nie z bezpo$rednio zaobserwowanych wspétzaleznosci.



od osobistych osiagnie¢, a nie uktadow. Waznym elementem tego systemu jest poczucie, Ze jest sie
dobrze zarzadzanym. W wywiadach zwracano takze uwage, ze takie przejrzyste srodowisko pracy
sprzyja dobrej atmosferze, eliminujac np. zachowania pogarszajace atmosfere: ,Atmosfera w pracy
dobra, nie ma donoséw, to zastuga dyrektora, ktéry uciat praktyke donoséw”?'®,

Kolejny elementem jest ,ludzki” wymiar pracy, w ramach ktérego firma moze udowodnié, ze
nie traktuje swoich pracownikow wytacznie instrumentalnie, jako ,maszynki” do wykonywania
okreslonych zadan. Na wymiar ten sktadajq sie czynniki $wiadczace o tym, ze przetozeni dbaja
i doceniaja pracownikéw , a takze zwracaja uwage na ich rozwoj zawodowy. Dwa wyzej opisane
zagadnienia owocuja identyfikacja pracownika z firma. Opisana wyzej cato$¢ sktada sie na dobra
atmosfere w pracy. Warto jednak zwréci¢ uwage, ze wsréd czynnikow wptywajacych na ocene at-
mosfery pracy zmniejszyta sie nieco (w stosunku do poprzedniej fali badania) rola relacji — zarowno
z przetozonymi, jak i z kolegami z pracy.

Tabela 23. Czynniki zwiazane z ocena atmosfery w miejscu pracy

Zmisnoe Kez(ailal\lla
Polecitbym prace w moim miejscu pracy swoim znajomym ,738%*
W mojej pracy pracownicy sa lojalni wobec zakfadu pracy ,605%*
To, co robie w pracy, daje mi poczucie, ze wykonywane zadania sa wazne 489
i maja sens
Jestem na biezaco informowany/a o waznych sprawach zaktadu pracy JAT4F*
W mojej pracy dba sie o pracownikéw ,394%*
W mojej pracy kierownicy sa fachowi w zarzadzaniu ,383%*
W mojej pracy wynagrodzenia przydzielane sa sprawiedliwie (adekwatnie 357%%
do ilosci wykonywanej pracy) ¢
W mojej pracy wspiera sie rozwdj zawodowy pracownikow ,355%*
Uwazam, ze warunki, w jakich pracuje, sa odpowiednie do pracy, jaka 355k
wykonuje ¢
Identyfikyje sie z moja firma — mam poczucie przynaleznosci do ,rodziny” 354%%
lub ,druzyny” ’
Wydaje mi sie, Zze jestem doceniany/a przez przetozonych ,353%*
Chciatbym/abym jak najszybciej zmieni¢ moje obecne miejsce pracy -,087**
Uwazam, qd listopada 2011 r. zostatam/em pominigty/a przy wyznaczaniu _{53%%
pracownikéw na szkolenia '
Uwazam, ze od listopada 2011 r. zostatam/em pominiety/a przy podwyzce -, 164%*
Uwazam, ze od listopada 2011 r. zostatam/em pominiety/a przy awansie -,188%**

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracownikéw (n = od 896 do 976); ** oznaczono zaleznosci istotne statystycznie

Poza opisywanymi powyzej zmiennymi sprawdzono zwiazek pomiedzy postrzegana atmosfera
a otrzymywanym wynagrodzeniem. Okazuje sie, Zze wystepuje w tym przypadku niewielka pozytywna
zalezno$¢, faczaca wysokos¢ zarobkéw z oceng atmosfery w pracy — im wyzsze zarobki, tym lepsza
ocena atmosfery. Pracownicy lepiej zarabiajacy (powyzej 2000 zt) pozytywniej oceniaja atmosfere
panujaca w pracy. Natomiast zarabiajacy od 1000 zt do 2000 zt oceniaja ja najstabiej. W badaniach
jako$ciowych zaréwno pracownicy, jak i pracodawcy zwracali uwage, ze zarobki stanowia gtéwny

218. Wypowiedz pracownika, Stalowa Wola.
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czynnik motywacyjny pracownikow, sg waznym elementem dobrej atmosfery w pracy. Kwestia czyn-
nikéw motywacyjnych zostanie szerzej oméwiona w dalszej czesci rozdziatu.

Wykres 85. Ocena zmiennej Atmosfera w moim miejscu pracy jest przyjazna w zaleznosci
od przedziatéw otrzymywanych wynagrodzen

Do999zt - 50% L 13%
0d 1000 do 1499 2t INNZEN 44% [ 22% I
0d 1500 do 1999 zt G 61% | 14%
0d 2000 do 2499zt 072 51% 9%
0d 2500do 2999 2t S — 33% 13%

Powyzej 2999 2t - 28% 24%
Odmowa odpowiedzi G 51% 8%
Ogotem NS 51% 14%
® Zdecydowanie sie zgadzam Zgadzam sie Raczej si¢ zgadzam
Raczej si¢ NIE zgadzam NIE zgadzam sie Nie dotyczy to tego pracodawcy

Nie wiem / trudno powiedzie¢

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracownikéw, tau Kendalla 0,14, zaleznosc istotna, n = 976

11.3. Systemy motywacyjne

W celu poznania sposobéw i znaczenia systeméw motywowania analizie poddano wyniki badan
zaréwno z grupy pracodawcéw, jak i pracownikéw. W przypadku pracodawcédw okazato sie, ze naj-
czesciej wskazywany sposéb motywowania pracownikéw (53%) polega na kontroli i ocenie pracy
pracownika?'. Jest to wymiar zwiazany bardziej z egzekwowaniem postanowiet umowy z pracodawca
niz klasyczny element systemu motywowania. Kolejny najczeéciej stosowany sposéb motywowania
to nagrody okoliczno$ciowe (42%) — stosowanie go deklaruje znaczy odsetek pracodawcéw. Okoto
1/3 pracodawcow przyznaje, ze preferuje w swoich firmach imprezy integracyjne (35%) i system
wynagradzania zaleznego od efektow pracy (34%). Prawie 30% mowito o mozliwosci zaciagniecia
w zaktadzie pracy pozyczki na preferencyjnych warunkach. Na uwage zastuguje tez pozycja mate-
rialne, pozafinansowe dodatki (np. samochdd) — uzyskata ona wskazanie na poziomie 17%, ale ta
forma motywowania zarezerwowana jest dla wyzszych stanowisk.

Analizowane dane wskazuja, ze pracodawcy stosuja co prawda rézne mechanizmy motywujace
pracownikéw, ale kluczowe znaczenie maja tu czynniki finansowe oraz egzekwowanie i biezaca
ocena pracy podwtadnych. Tak istotna waga tych dwéch czynnikéw moze wskazywac z jednej strony
na stosunkowo niski rozwoj systeméw motywacyjnych w firmach, z drugiej na brak potrzeby istnienia
bardziej ztozonych systemow. Wydaje sie to szczego6lnie wazne w zestawieniu z wynikami badan
jakos$ciowych wskazujacych na dominacje rynku pracodawcy w wojewddztwie podkarpackim oraz
na sytuacje, w ktérej - w obliczu niskich wynagrodzen - dodatkowe $rodki finansowe sa najbardziej
pozadana (przez pracownikéw) forma motywowania. Jak to stwierdzit jeden z respondentéw, ,nic
tak nie motywuje jak wyjazd na dobry kontrakt”??°.

219. Czynnik ten zostat dodany do pytania w kwestionariuszu w Il fali badania.
220. Pracownik, Stalowa Wola.
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Wykres 86. Sposoby motywowania pracownikéw przez pracodawcow

Kontrola i ocena pracy pracownika [ G 45% 2%
Okolicznosciowe nagrody finansowe (bony towarowe, itp.) [ 22y 55% 3%
Imprezy integracyjne NS5 63% 2%
System wynagrodzenia zalezny od efektéw pracy [NEAZN 63% 3%
Mozliwos¢ zaciagniecia pozyczki przez pracownika  [INENZSZN 69% 2%
Dodatkowa opieka medyczna, ubezpieczenie medyczne [N 76% 3%
Premie za pomysty i rozwiazania [INZ0% N 77% 3%
Materialne, ale pozafinansowe dodatki (np. samochéd)  [NEZ20N 80% 3%
Zwrot kosztéw dojazdéw do pracy  NE%RN 91% 3%

Inne formy motywowania pracownika, jakie (wpisac) |49 90% 5%

m S3 stosowane Nie sg stosowane w mojej instytucji Nie wiem

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw, n = 500

O systemy motywacyjne pytani byli takze pracownicy. Badanie dotyczyto obecnosci w firmie
pakietow motywacyjnych oraz zakresu korzystania z nich, a takze ich wptywu na relacje panujace
w zaktadzie pracy. Ponad 18% badanych pracownikéw potwierdzito, ze w ich zaktadzie pracy funk-
cjonuja pakiety motywacyjne. Nieco mniej, bo niecate 17%, twierdzi, ze z takich pakietéw korzysta.
Oznacza to, ze zdaniem pracownikoéw, w zdecydowanej wiekszosci firm pakiety motywacyjne nie
funkcjonuja.

Korzystanie z pakietow to jedno, a ich znaczenie to drugie, dlatego pracownicy zostali zapytani
o to, w jakim stopniu zgadzaja sie ze stwierdzeniem, ze wyjazdy integracyjne i spotkania firmowe
maja pozytywny wplyw na relacje w firmie. Jak sie okazato, ze stwierdzeniem tym zgodzito sie
69% badanych. Warto jednak zauwazy¢, ze az 28% byto przeciwnego zdania. Pokazuje to, ze co
trzeci respondent posiada negatywne zdanie o wyjazdach integracyjnych. Wptyw na to moga mie¢
z jednej strony zte wtasne do$wiadczenia, a z drugiej zta stawa, jaka ciesza sie te wyjazdy. Zwra-
cano takze uwage na inny — pozytywny aspekt wyjazdéw integracyjnych, zwiazany ze $wieto-
waniem dnia okreslonych zawodéw. Takie potaczenie moze by¢ pozytywnie postrzegane przez
pracownikéw: ,Imprezy integracyjne z okazji Dni Budowlanych — mozliwos¢ spotkania sie
z ludzmi, ktérych na co dzieri niekoniecznie widza w pracy, a pracuja w jednej firmie— bardzo to
ludzie cenili”**.

W sytuacji rynku pracodawcy, jaka ma miejsce w wojewodztwie podkarpackim, kluczowymi
czynnikami motywacyjnymi sa wynagrodzenie oraz biezaca kontrola pracy. Wydaje sie, ze trud-
no, aby w takich warunkach wyksztatcity sie bardziej ztozone systemy motywowania. By¢ moze
dotycza one czesci firm o ztozonej kulturze organizacyjnej lub 0séb na wyzszych stanowiskach.
W takich warunkach - jak zwracat na to uwage jeden z respondentéow — elementem motywowania
i docenienia pracownika staje sie nawet umowa na czas nieokreslony. Jest to swego rodzaju wy-
r6znienie — wtedy nagroda staja sie ubezpieczenia, ktore pracownik otrzymuje wraz z umowa
o prace, czyli korzysci, jakie z tego tytutu moze osiagnac, np. w przypadku zaciagania kredytéw.

11.4. Trwalos¢ pracy

W celu wskazania czynnikéw decydujacych o trwatosci zatrudnienia w kontekscie oceny stosun-
kow miedzyludzkich w badanych podmiotach przyjeto, ze wyznacznikiem wskazujacym na trwato$¢

221. Pracodawca, Stalowa Wola.
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zatrudnienia bedzie deklaracja pracownika dotyczaca checi dalszej pracy w firmie, w ktérej obecnie
pracuje. Nastepnie z wykorzystaniem miary tau Kendalla (przyjmujacej wartosci w zakresie od 1
do 1) ustalono te zmienne, w przypadku ktorych wystepuje najwiekszy i najmniejszy zwiazek oraz
sprawdzono, czy pojawia sie zaleznosci negatywne.

Przeprowadzone analizy wskazuja na nowe wazne z perspektywy badanych (w stosunku do
poprzedniej fali) elementy zwiazane z trwatoscia zatrudnienia. Do wyodrebnionych w poprzedniej
fali badania:

e bezstronnosci przy zatrudnianiu i wynagradzaniu (przy zatrudnianiu i awansach),

e dobrego zarzadzania (dbania o pracownikéw, o warunki pracy),

mozemy na podstawie analiz z tego badania dotaczy¢ kolejne:

e dobre relacje z przetozonymi i kolegami,

e identyfikacje z firma i wiare w znaczenie wykonywanej pracy.

Wsréd analizowanych cech i ich zwiazku z trwatoscia pracy znalazty sie tez wysoko$¢ wyna-
grodzenia oraz znaczenie wyjazdéw integracyjnych. Okazuje sie, Ze cechy te sa stosunkowo stabiej
powiazane z trwato$cia pracy. Ponadto nalezy zwroci¢ uwage na wystepowanie odwrotnej zaleznosci
w przypadku takich cech jak poczucie pominiecia w wysytaniu na szkolenia, przy awansie czy pod-
wyzce. Cechy te mogtyby wskazywac, ze pracownik czuje sie niesprawiedliwie traktowany.

Tabela 24. Czynniki decydujace o trwalosci zatrudnienia

. Tau
ZiniEnhe Kendalla
Identyfikuje sie z moja firma — mam poczucie przynaleznosci do ,rodziny” 55 7%
lub ,druzyny” ’
W przypadku mojego zaktadu pracy mozna méwic¢ o bezstronnosci przy 574 %
zatrudnianiu (nie decyduja znajomosci) ’
W mojej pracy dba sie o pracownikéw ,526%*
Uwazam, ze warunki, w jakich pracuje, sa odpowiednie do pracy, jaka 506%*
wykonuje ’
Uwazam za wazne utrzymywanie dobrych relacji z przetozonymi ,503%*
Uwazam za wazne utrzymywanie dobrych relacji z kolegami i kolezankami 497%%
W pracy !
To, co robie w pracy, daje mi poczucie, ze wykonywane zadania sa wazne 484%%
i maja sens ¢
W mojej pracy wspiera sie rozwdj zawodowy pracownikow ,484%*
W mojej pracy wynagrodzenia przydzielane sa sprawiedliwie (adekwatnie do 479%*
ilosci wykonywanej pracy) 4
Uwazam, ze mam dobre relacje z przetozonymi JAT4x*
Wydaje mi sie, ze jestem doceniany/a przez przetozonych ,A470%*
W mojej pracy kierownicy sa fachowi w zarzadzaniu A64%*
Lubie moja prace ,A463%*
Jestem zadowolony z wysokosci mojego wynagrodzenia ,267%*
Uwazam, ze wyjazdy integracyjne, spotkania firmowe maja pozytywny 210%*
wptyw na relacje w firmie ’
Uwazam, Ze od listopada 2011 r. zostatam/em pominiety/a przy podwyzce -, 110%*
Uwazam, Ze od listopada 2011 r. zostatam/em pominiety/a przy awansie 5 113%*
Uwazam, od listopada 2011 r. zostatam/em pominiety/a przy wyznaczaniu _126%*
pracownikéw na szkolenia ’

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracownikéw (n = od 896 do 976); ** oznaczaja zaleznosci istotne statystycznie
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Dodatkowo zbadano, jakie inne czynniki moga wptywac na trwato$¢ zatrudnienia. Jednym z nich
byta wysokos$c zarobkow. W tej analizie uwidocznifa sie znaczaca, chociaz niezbyt duza (tau Kendalla
0,166), zalezno$¢ wskazujaca, ze osoby o wyzszym wynagrodzeniu postrzegaja prace jako bardziej
trwata niz osoby zarabiajace mniej.

Podobnie wyglada sytuacja powiazania trwatosci pracy ze stazem w obecnym miejscu. Takze
w tym przypadku mamy do czynienia ze znaczaca, ale niewielka zalezno$cia (tau Kendalla 0,16)
wskazujaca, ze trwato$¢ pracy powiazana jest ze stazem, tj. che¢ pozostania u danego pracodawcy
wzrasta razem ze stazem.

Postrzeganie przywiazania do miejsca pracy w oczach pracownikow wiaze sie w najwiekszym
stopniu z bezstronnoscia (przy zatrudnianiu i awansach), dobrym zarzadzaniem, a takze sprawiedliwie
przyznawanym wynagrodzeniem. W mniejszym stopniu jest skorelowane z wysokoscia zarobkéw
oraz stazem pracy.

11.5. Znaczenie stosunkéw przelozonego do pracownika i pracownika
do przelozonego

Co prawda, w ocenie atmosfery w pracy relacje pomiedzy pracownikami w firmie stracity nieco na
znaczeniu, ale zyskaty w przypadku analizy trwato$ci pracy. Aby poznaé opinie na temat stosunkéw
pomiedzy pracownikami w firmie, zadano cztery pytania dotyczace oceny znaczenia (wagi) relacji
z kolegami z pracy i z przetozonymi oraz samej oceny tych relacji.

Przechodzac do oceny wagi samych relacji, wyraznie mozna zauwazy¢, ze wihasciwie brak
byto 0s6b twierdzacych, Zze sa one mato wazne (wykres 87). Badani zapytani o oszacowanie tych
relacji oceniali je bardzo wysoko. Bardzo silny zwigzek pomiedzy tymi zmiennymi wskazuje na to,
Ze im wyzej kto$ oceniat jeden z ponizszych wymiaréw, tym wyzej oceniat tez pozostate. Dlatego
mozemy mowic o grupie ok. 1/4 bardzo zadowolonych z relacji, o potowie usatysfakcjonowanych
z tych relacji oraz o ok. 1/4 zadowolonych, ale z pewnymi zastrzezeniami.

Wykres 87. Ocena znaczenia relacji w pracy i ocena relacji

Uwazam za wazne utrzymywanie dobrych relacji z przetozonymi

Uwaz 2 ti ie dobrych relacji z kol i
wazam za wazne utrzymywanie dobrych relacji z kolegami i _ 52% 21%
kolezankami w pracy (n=975)

Uwazam, ze mam dobre relacje z przetozonymi (n=967) _ 54% 24%

Uwazam, ze mam dobre relacje z kolegami i kolezankami z pracy _ 54% 22%

(n=975)
® Zdecydowanie sig zgadzam Zgadzam sie Raczej sig zgadzam
Raczej sie NIE zgadzam NIE zgadzam sie Zdecydowanie sig nie zgadzam

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracownikéw

Respondenci - w trakcie wywiadéw jako$ciowych - zwracali uwage na znaczenie relacji pomiedzy
pracownikami. Podkreslali ich wage i wptyw na jako$¢ i podejécie do pracy. Bardzo wazne byto tez
odpowiednie utozenie sobie relacji z pracodawcami. Pomiedzy analizowanymi powyzej zmiennymi
wystepuja bardzo silne zalezno$ci. Mozna je interpretowac na dwa sposoby:

(1) osoby twierdzace, ze maja dobre relacje rownoczesnie wskazuja na duze znaczenie relacji
w pracy (gléwnie z powodu tego, ze oceniaja te relacje wiasnie jako dobre);
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(2) relacje w pracy staja sie dobre, poniewaz badani przyktadaja do nich duza wage (w tym przy-
padku, mamy do czynienia z odwréceniem zaleznosci (1), oznacza to, ze potozenie wagi na relacje
powoduje w konsekwencji ich poprawe i pozytywna ocene).

Odwotujac sie do wynikéw badan jako$ciowych i pozostatych analiz, w ktérych wida¢ wzrost
zainteresowania relacjami pomiedzy pracownikami (np. w przypadku trwatosci pracy), mozna wnio-
skowad, ze druga interpretacja tej opisanej powyzej zaleznosci jest prawdziwa.

11.6. Podsumowanie

Badani pracownicy wysoko ocenili atmosfere panujaca w zaktadach, w ktérych pracuja. Dobra
atmosfera w pracy idzie w parze z wysoka ocena sposobu informowania i zarzadzania w firmie,
poczuciem pracownikow, iz pracodawcy o nich dbaja, a takze z wysokim poziomem identyfikacji
z firma. W mniejszym stopniu na atmosfere wptywa wysokos$¢ wynagrodzenia.

Systemy motywacyjne stosowane przez pracodawcéw opieraja sie gtébwnie na aspektach finanso-
wych oraz biezacej ocenie pracy. Niecate 20% badanych stosuje bardziej ztozone systemy motywo-
wania poprzez tzw. pakiety motywacyjne. Sytuacja taka moze by¢ wynikiem ,rynku pracodawcy”,
na ktérym nawet podpisanie umowy o prace na czas nieokreslony staje sie dla pracownika swoista
nagroda i wyréznieniem.

Postrzeganie trwatosci pracy, rozumianej jako che¢ pozostania w danym miejscu pracy, w oczach
pracownikéw jest powiazane w najwiekszym stopniu z bezstronnoscia (przy zatrudnianiu i awan-
sach), dobrym zarzadzaniem, relacjami panujacymi w firmie oraz stopniem identyfikacji z firmg, aw
mniejszym stopniu z wysoko$cia zarobkéw oraz stazem pracy.
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12. Analiza zawodow przysziosciowych i schytkowych oraz
nadwyzkowych i deficytowych

12.1. Wstep

W 1 fali badania stwierdzono, ze dokumenty strategiczne przygotowane dla wojewodztwa pod-
karpackiego wyraznie wskazuja na obszary, ktére maja by¢ perspektywiczne z punktu widzenia
wspdtkreowania trendéw gospodarczych i wspomagania rozwoju wojewodztwa. Sa one zwiazane
7 jednej strony z nowymi technologiami i przemystowym rozwojem wojewodztwa, z drugiej za$
strony z rozwojem turystyki i opieki zdrowotnej. Naleza do nich: elektrotechnika, informatyka
i komunikacja, przemyst, technologie materiatowe i konstrukcyjne, biologia, biotechnologia
i chemia, zdrowie, opieka medyczna, rolnictwo, lesnictwo, rybactwo i przetwérstwo zywno-
$ci, srodowisko i energetyka, infrastruktura i technologia spoteczna, ustugi, transport i turystyka.
W zwiazku z tym kazdy z obszaréw potencjalnie moze generowac zapotrzebowanie na innego rodzaju
zawody i zarazem przyczyniac sie do wypierania innych.

W $wietle prowadzonych analiz uznano, ze sektory wysokiej szansy, przynajmniej cze$ciowo,
beda dostepne dla pracownikoéw niezaleznie od poziomu ich wyksztatcenia (zaréwno dla absolwen-
tow szkot zawodowych, jak i dla uczelni wyzszych). Przewiduje sie dominacje profilu technicznego
i odchodzenie od zawodéw o charakterze humanistycznym oraz ogélnoekonomicznym. Istotnym ele-
mentem bedzie zapotrzebowanie na osoby z wyksztatceniem zawodowym, przygotowane jednoczes$nie
do wykorzystywania w pracy zaawansowanych technologii oraz potrafiace obstugiwac specjalistyczne,
w danej branzy, maszyny i urzadzenia. Poza zawodami zwiazanymi z r6znymi gateziami przemystu,
powinno pojawic sie rowniez zapotrzebowanie na specjalistow od obstugi ruchu agroturystycznego.
Co ciekawe, w zwiazku z rozwojem tego obszaru, prognozowany jest takze rozwadj tradycyjnego
rzemiosta (jednakze w niewielkim zakresie).

Wstepne analizy przedstawione w pierwszym raporcie czastkowym moga wskazywac na pewne
tendencje i zwiazki z niektérymi procesami obecnymi na rynku pracy w wojewdédztwie podkarpackim
oraz na ich powiazanie z zawodami przyszto$ciowymi i schytkowymi. Umozliwiaja one prognozowanie
odejscia od zbyt ogblnych zawodow wymagajacych wyzszego wyksztatcenia na rzecz tych bardziej
konkretnych, zwiazanych z posiadaniem okre$lonych umiejetnosci, najczesciej potwierdzonych
certyfikatami. Moga tez wskazywac na pierwsze symptomy oddziatywania na rynek pracy zjawisk
spotecznych, takich jak niz demograficzny czy starzenie sie spoteczenstwa.

12.2. Zawody nadwyzkowe i deficytowe

Wojewddzki Urzad Pracy w Rzeszowie prowadzi systematycznie analizy dotyczace zaleznosci
pomiedzy stanem bezrobocia rejestrowanego w poszczegélnych zawodach, a wolnymi miejscami
pracy i bedacymi w dyspozycji Powiatowych Urzedow Pracy. Na podstawie tych analiz opracowuje
liste zawoddw deficytowych i nadwyzkowych. Nalezy jednak pamieta¢ o ograniczeniach prowadzo-
nych analiz. Nie oddaja one w petni sytuacji na rynku pracy, a pokazuja tylko jego pewien wycinek.
Z jednej strony dotycza bowiem jedynie zawodoéw zgtaszanych do urzedéw pracy (nie cate zapo-
trzebowanie na nowych pracownikéw realizowane jest za pomoca urzedéw pracy), z drugiej strony
zaleza od 0s6b, ktore zdecyduja sie zgtosi¢ do urzedu (nie robig tego wszyscy poszukujacy pracy).

W niniejszym podrozdziale przedstawiono analize zawodéw nadwyzkowych i deficytowych
na podstawie danych z korica 2011 roku.

Analizy WUP pozwalaja zauwazy¢, ze na poziomie ,elementarnym” zawody nadwyzkowe stanowity
326 grup zawododw, tj. 77,8% ogotu, zawody deficytowe odnotowano w przypadku 75 grup (17,9%),
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a zawody wykazujace sie rbwnowaga na rynku pracy w przypadku pozostatych 18 grup (4,3 %)*?2. Wskazuje
to wyraznie na dominacje zawodow, w ktorych liczba bezrobotnych przewyzsza liczbe potencjalnych
miejsc pracy. Ponadto, jak wskazuja analizy dotyczace szansy uzyskania wolnego miejsca pracy lub miej-
sca aktywizacji zawodowej prowadzone przez WUP, sytuacja wyglada jeszcze gorzej: Nalezy stwierdzic,
iz w okresie 2011 roku szansa uzyskania wolnego miejsca pracy lub miejsca aktywizacji zawodowej
w wiekszosci grup zawoddw, ktére reprezentowali bezrobotni, byta niewielka?3,

Ponizej zaprezentowano zestawienie zawodow nadwyzkowych o najwyzszej warto$ci wskaznika.
W tabeli zawarto rowniez informacji o miejscu , ktére zajmowaty te zawody na koniec 2011 roku
oraz - dla poréwnania - pod koniec drugiego pétrocza 2011 r. Widaé, ze pojawito sie siedem nowych
zawodow: technik technologii odziezy, malarz—tapeciarz, technik technologii zywnosci - produkcja
piekarsko-ciastkarska, filolog - filologia obcojezyczna, pomoc domowa, historyk. Pozostate zmienity
swoje miejsca w rankingu.

Tabela 25. Zawody nadwyzkowe??*

Nazwa i numer zawodu Miejsce na koniec | Miejscena |l péirocze

,311924" Technik technologii odziezy 1

,322002" Technik zywienia i gospodarstwa domowego 2 1
,263204” Socjolog 3 2
,213205” Inzynier rolnictwa 4 3
,264303” Filolog - filologia polska 5 6
,611104” Rolnik upraw polowych 6 7
,422402” Technik hotelarstwa 7 12
,713101” Malarz - tapeciarz 8 -
,331403” Technik ekonomista 9 5
,311512” Technik mechanizacji rolnictwa 10 11
,314407" Technik tegfimgggﬁioi_zciy;&gigli(; produkcja 1 :
,731802" Dziewiarz 12 4
,264302” Filolog - filologia obcojezyczna 13 -
,263203” Kulturoznawca 14 15
,314205” Technik ogrodnik 15 14
,911101” Pomoc domowa 16 -
,263302" Historyk 17 -
,753605" Obuwnik przemystowy 18 18
,233025" Nauczyciel wychowania fizycznego 19 8
,233006” Nauczyciel historii 20 -

Zrédto: Ranking zawodéw deficytowych i nadwyzkowych w wojewédztwie podkarpackim w | pétroczu 2011 roku,
Rzeszéw, pazdziernik 2011 — wraz z zatacznikami; Ranking zawodéw deficytowych i nadwyzkowych w wojewdédztwie
podkarpackim w 2011 roku — wraz zatacznikami;

222. Ranking zawodéw deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie podkarpackim w | potroczu 2011 roku, Rzeszéw, pazdziernik 2011
223. Ranking zawodow deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie podkarpackim w | pétroczu 2011 roku, Rzeszéw, pazdziernik 2011
roku

224. Znak ,-" oznacza, ze wskazane zawody nie znalazty sie na liscie 30 zawodéw nadwyzkowych w zestawieniu przygotowanym przez
WUP na koniec 2011 roku.
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Zawody nadwyzkowe, pomimo przynalezno$ci do réznych grup, mozna zestawic¢ na zasadzie
podobienstw, ktore pojawiaty sie w badaniach ilosciowych, jak i jakosciowych.

Podobnie jak w poprzedniej fali badania jedna z grup stanowity zawody dajace jedynie ogblne wy-
ksztatcenie, czesto postrzegane jako wynik wyksztatcenia nieposiadajacego wyraznej specjalizacji. Naleza
do nich: socjolog, kulturoznawca, filolog, historyk, ale takze technik ekonomista. Jako gtéwne powody
pojawiania sie tych zawoddéw w rankingach mozna wskazac ich ,nadprodukcje” w wojewddztwie pod-
karpackim. Warto jednak zwrdci¢ uwage, ze rownocze$nie mamy do czynienia z rynkiem pracy, ktory
w stosunkowo niewielkim stopniu jest zainteresowany ,wchfonieciem” os6éb o opisanej powyzej specyfice
wyksztatcenia. Co wiecej, w badaniach ilosciowych PAPI zostaty one zaliczone przez pracodawcow do
zawodow ,schytkowych”.

Kolejna grupe zawoddéw nadwyzkowych stanowia te zwiazane z rolnictwem: inzynier rolnictwa,
rolnik upraw polowych, rolnik, technik mechanizacji rolnictwa. Wptyw na to moze mie¢ struktura
rolnictwa w wojewodztwie podkarpackim, w ktérej dominuja mate gospodarstwa niemogace zapewnic
utrzymania pracujacym w nich osobom. Jednoczesnie dzieci z tych gospodarstw podejmuja nauke
w szkotach rolniczych, a po jej ukonficzeniu rejestruja sie jako osoby bezrobotne.

Do kolejnej kategorii w tym zestawieniu mozemy zaliczy¢ nauczycieli i to kilku specjalnosci. Wska-
zuje to na kwestie poruszang przez respondentéw takze w wywiadach, a mianowicie znaczenie nizu
demograficznego, ktory bedzie w najblizszych latach dotykat sektor edukacji, nie tylko na Podkarpaciu.
Potwierdzaja to takze wyniki badan ilosciowych wskazujace na nauczyciela jako na zawod schytkowy.

Wydaje sig, ze takie zawody jak technik zywienia i gospodarstwa domowego oraz pomoc domowa
niejako skazane sa na obecnos$c¢ na liscie zawoddéw nadwyzkowych, gdyz obejmuja osoby, ktére nie
musza z zatozenia podejmowac pracy zarobkowe;j.

Technik technologii odziezy i dziewiarz to nowe, powiazane ze soba zawody na tej liscie. Jak
wynika z danych rzeszowskiego US??*, na przetomie 2011 i 2012 roku oraz w pierwszych miesigcach
2012 roku wystapit znaczny spadek produkgji sprzedanej w obszarze produkcji odziezy. A co za tym
idzie wystapita w tym obszarze widoczna w statystykach redukcja zatrudnienia. By¢ moze przyczyna
pojawienia sie tych zawodow na liscie, sa opisane powyzej ktopoty na podkarpackim rynku odziezowym.

Pozostate zawody wymagaja dalszej obserwacji.

Lista zawodéw deficytowych zostata przedstawiona respondentom — pracodawcom. Mieli oni
wskazac i zweryfikowac te zawody, w ktorych jest zbyt duzo chetnych do pracy w stosunku do ofe-
rowanych przez rynek miejsc. Najwyzsze miejsca w przygotowanym w ten sposéb zestawieniu zajety
zawody humanistyczne i zwiazane z zawodem nauczyciela oraz zawody zwiazane z rolnictwem.

Tabela 26. Zawody wskazane przez pracodawcéw z listy zawodéw nadwyzkowych

Zawod Odsetek wskazan
Filolog - filologia polska 11,0%
Nauczyciel wychowania fizycznego 10,0%
Filolog - filologia obcojezyczna 9,2%
Nauczyciel historii 7,2%
Historyk 7,0%
Kulturoznawca 6,6%
Rolnik upraw polowych 6,2%
Technik ustug fryzjerskich 6,0%
Socjolog 5,6%
Inzynier rolnictwa 5,2%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badari PAPI n= 500; pokazano wyniki powyzej 5%

225. Biuletyn statystyczny wojewddztwa podkarpackiego, Il kwartat, Rzeszow sierpien 2012
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Wsréd zawodow deficytowych, ktorych lista o najwiekszym wskazniku prezentowana jest ponizej,
znalazio sie dziewie¢ nowych zawodéw: pracownik przygotowujacy positki typu fast food, serwisant
urzadzen medycznych, technik automatyk, operator agregatéw natryskowych, laborant biochemicz-
ny, operator maszyn urabiajacych i tadujacych, wyktadowca na kursach (edukator, trener), spawacz
metoda MIG, analityk kredytowy, dekorator sklepow.

Tabela 27. Zawody deficytowe??°

Nazwa i numer zawodu Miejzs(():?‘n?olfglniec Miejscz%? ? :, (E)I?Jrocze
,811110” Operator spycharki 1 1
811407" Operator urzadzkfggyg\)/vvﬁcrﬁzych mieszanek 2 13
,411003” Pracownik kancelaryjny 3 2
,713104” Szpachlarz 4 12
,941101” | Pracownik przygotowujacy positki typu fast food 5 -
,522302” Sprzedawca w branzy miesnej 6 14
,311907” Serwisant urzadzen medycznych 7 -
,711902” Monter reklam 8 4
,811104” Operator koparki 9 9
,311909” Technik automatyk 10 -
,815501” Operator agregatow natryskowych 11 -
,811106” Operator fadowarki 12 17
,314102” Laborant biochemiczny 13 -
,811108” Operator maszyn urabiajacych i tadujacych 14 -
,524404" Telemarketer 15 19
,821109” Monter pojazdéw i urzadzen transportowych 16 7
,235915” Wyktadowca na kursach (edukator, trener) 17 -
,721205" Spawacz metoda MIG 18 -
,241302” Analityk kredytowy 19 -
,343201” Dekorator sklepow 20 -

Zrédfo: Ranking zawodéw deficytowych i nadwyzkowych w wojewdédztwie podkarpackim w | pétroczu 2011 roku,
Rzeszéw, pazdziernik 2011 — wraz z zatacznikami; Ranking zawodéw deficytowych i nadwyzkowych w wojewédztwie
podkarpackim w 2011 roku — wraz zatacznikami;

W przypadku zawodéw deficytowych najwieksza grupe stanowia zawody, ktére mozna okresli¢
jako wymagajace specjalistycznych umiejetnosci, najczesciej zwiazanych z obstuga ré6znego rodzaju
maszyn. Nalezg do nich: operator spycharki, operator urzadzen wytwérczych mieszanek betonowych,
serwisant urzadzen medycznych, operator koparki, operator agregatow natryskowych, operator tado-
warki, operator maszyn urabiajacych i tadujacych, spawacz metoda MIG.

Ta szeroka grupa warta jest podkreslenia, poniewaz na niga, jako na grupe zawodow przyszto$cio-
wych, wskazuja przeprowadzone badania. Jest to obszar zawodéw wymagajacych nie tyle posiadania
wyzszego wyksztatcenia, ile specjalnych umiejetnosci, najczesciej potwierdzonych réznego rodzaju

226. Znak ,-” oznacza, ze wskazane zawody nie znalazty sie na liscie 30 zawodéw deficytowych w zestawieniu przygotowanym przez WUP
na koniec 2011 roku.
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certyfikatami. Zawody te wg badanych powinny cieszy¢ sie w przysztosci duzym zainteresowaniem
na rynku pracy.

Pozostate zawody trudno jest potaczy¢ wspolnym mianownikiem, jednakze piec z nich (pracownik
kancelaryjny, szpachlarz, sprzedawca w branzy miesnej, monter reklam, telemarketer) pojawito sie
w zestawieniu z | potowy 2011 roku. Natomiast pozostate sze$¢ to nowe na tej liscie zawody: pracow-
nik przygotowujacy positki typu fast food, technik automatyk, laborant biochemiczny, wyktadowca
na kursach (edukator, trener), analityk kredytowy, dekorator sklepéw.

Przed przystapieniem do analizy wynikow deklaracji pracodawcéw wyrazonych w badaniu PAPI
warto zwrocic¢ uwage, ze zawody deficytowe wskazywali rzadziej niz nadwyzkowe. tatwiej im jest
okresli¢ zawody, ktorych przedstawicieli na rynku jest zbyt duzo niz takich, ktorych brakuje.

Sposrod brakujacych na rynku zawodow najczesciej wskazywany byt menadzer produktu, laborant
budowlany oraz operator koparki. Co ciekawe, wéréd tych zawodow znalazto sie miejsce dla doradcy
rolniczego. Wskazywane przez pracodawcow zawody koncentruja sie na specjalistach posiadajacych
okreslone umiejetnosci. Podobnie bedzie to miato miejsce w przypadku zawodéw przysztosciowych.

Tabela 28. Zawody wskazane przez pracodawcoéw z listy zawodéw deficytowych

Zawod Odsetek wskazan
Menedzer produktu 4,4%
Laborant budowlany 3,0%

Operator koparki 2,8%

Dekorator sklepéw 2,0%

Doradca rolniczy 2,0%

Kurier 2,0%

Operator tadowarki 1,8%

Monter reklam 1,6%

Operator maszyn urabiajacych i fadujacych 1,6%
Spawacz metoda MIG 1,6%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badari PAPI n=500; pokazano dane powyzej 1,5%

12.3. Zawody przysziosSciowe i schytkowe

W kwestionariuszu PAPI skierowanym do pracodawcéw postawione zostaty pytania dotyczace
zawodow przysztosciowych i schytkowych. Nalezy zwréci¢ uwage, ze udzielenie odpowiedzi na te
pytania sprawito pracodawcom trudnos$¢ — sformutowato je jedynie 20% wszystkich respondentéw.
Dlatego proponujemy potraktowac ponizsze analizy jako dane o charakterze jako$ciowym, wskazu-
jacym pewne tendencje, a nie precyzyjnie okre$lajace natezenie badanego zjawiska.

Zawody przysztosciowe

Na podstawie odpowiedzi z PAPI oraz uzyskanych informacji mozna wskazac dwie gtéwne kate-
gorie zawodow przysztosciowych??’. Wérod wskazan badanych najwieksza grupe stanowia zawody
postrzegane jako te, na ktore zawsze bedzie popyt na rynku. Naleza do nich zawody ,techniczne”
takie jak: spawacz, $lusarz, tokarz oraz mechanik samochodowy. Ten ostatni zawdd wskazywany
jest jako przyszto$ciowy ze wzgledu na duza liczbe samochodow z wieloletnim stazem poruszaja-

227. W pierwszej fali badania mozliwe byto wyodrebnienie trzech kategorii.
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cych sie po drogach wojewddztwa podkarpackiego. Do opisywanej kategorii respondenci zaliczyli
tez lekarza i piekarza, postrzegane jako grupy zawodowe zwiazane z podstawowymi potrzeba-
mi, a wiec popyt na nie powinien istnie¢ zawsze. Dodatkowo do tej kategorii zaliczone zostaty
takie zawody jak ksiegowa i psycholog. Ten ostatni szczegblnie przez pracownikéw zwiazanych
z o$wiata. Moze to by¢ spowodowane problemami wychowawczymi pojawiajacymi sie obecnie
w szkotach i potrzeba specjalistycznego wsparcia przez wykwalifikowane osoby. Pojawienie sie
ksiegowej moze $wiadczy¢ o dostrzezeniu wagi sprawnie funkcjonujacych rozliczen, a raczej
ktopotow, ktére moga sie pojawi¢ w przypadku ich braku. Pewna zagadke stanowi pojawienie
sie kucharza - moze to mie¢ zwiazek z terminem realizacji badan (przed sezonem wakacyjnym)
i zapotrzebowaniem na osoby o tej specjalizacji.

Druga grupe stanowia zawody zwiazane z rozwojem nowoczesnej technologii, w przypadku
ktérych respondenci wskazywali gtownie dwa. Pierwszym jest szeroko rozumiany zawod informaty-
ka. Nalezy jednak zwréci¢ uwage, ze respondenci pod tym pojeciem rozumieja rézne specjalnosci:
od 0s6b budujacych strony internetowe, poprzez administratoréw, az do programistéw. Wskazanie
tego zawodu nalezy zatem rozumiec¢ bardziej jako docenienie wagi i znaczenia nowoczesnych
technologii oraz konieczno$¢ uzywania w réznych specjalizacjach technologii informatycznych.
Drugim jest wykfalifikowany operator maszyn. Warto zwréoci¢ uwage, ze czesto nie chodzi tu
0 osobe posiadajaca manualne zdolno$ci w obstudze danego urzadzenia, a raczej o umiejetnos¢
programowania i nadzorowania dziatania ztozonych maszyn.

W poprzednim raporcie przedstawiona byta analiza RSl i wynikajace z niej zawody przysztosciowe
i schytkowe. Zostat wymieniony szereg branz:

e  Elektrotechnika, informatyka i komunikacja,

e Przemyst, technologie materiatowe i konstrukcyjne,

e Biologia, biotechnologia i chemia,

e  Zdrowie, opieka medyczna,

e  Rolnictwo, lesnictwo, rybactwo i przetwérstwo zywnosci,

e Srodowisko i energetyka,

® Infrastruktura i technologia spoteczna, ustugi, transport, turystyka.

Sposréd wymienionych wyzej zawodow mozliwe jest przyporzadkowanie bezposrednio do tych
branz jedynie kilku wymienianych zawodéw. S3 to:

e lekarz - zdrowie, opieka medyczna,

e kucharz - infrastruktura i technologia spoteczna, ustugi, transport, turystyka,

e informatyk/grafik- elektrotechnika, informatyka i komunikacja.

Tabela 29. Zawody przyszto$ciowe opracowane na podstawie deklaracji pracodawcéw

Zawody przysztosciowe

Mechanik samochodowy / blacharz samochodowy
Spawacz

Slusarz

Tokarz

Piekarz

Lekarz

Ksiegowa

Kucharz

Psycholog

Zawody, na ktére
zawsze bedzie popyt

Zawody zwiazane Informatyk/grafik
z rozwojem technologii | Wykwalifikowani operatorzy maszyn

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badari PAPI
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Zawody schytkowe

W przypadku zawodéw schytkowych respondenci wypowiadali sie jeszcze rzadziej niz w przy-
padku przysztosciowych. Co wiecej, znaczacy odsetek z nich wskazywat, ze ich zdaniem nie ma
takich zawodow, ktére beda odchodzity do przesztosci. Moze to by¢ zwiazane miedzy innymi
Z przeistaczaniem sie zawodow tradycyjnie uzytkowych (np. kowal) w zawody artystyczne, zwiazane
z obstuga turystéw i sztuka.

Ci z pracodawcéw, ktorzy wskazywali na konkretne zawody, najczesciej mowili o szeroko
rozumianych zawodach humanistycznych, postrzeganych jako mato konkretne, nieprodukcyjne
i generujace bezrobocie. Do nich zaliczono takze specjalistow od spraw marketingu i zarzadzania.

Druga kategorie stanowit zawdd nauczyciela - w tym przypadku respondenci wymieniali r6z-
norodne specjalno$ci. Pojawienie sie tego zawodu wéréd zawodow schytkowych moze $§wiadczyé,
z jednej strony, o $wiadomosci respondentow dotyczacej zaczynajacego sie nizu demograficznego,
a z drugiej o wchodzeniu na rynek kolejnych rzesz oséb z wyksztatceniem pedagogicznym.

Tabela 30. Zawody schytkowe opracowane na podstawie deklaracji pracodawcow

Zawody schylkowe

Pracownik biurowy, administracyjny
Humanista
Specjalista ds. zarzadzania i marketingu

Zawody bez wyrazniej
specjalizacji

Nauczyciele Ro6zZne specjalnosci

Zrédfo: Opracowanie wtasne na podstawie badari PAPI

12.4. Podsumowanie

Poréwnujac liczbe zawodow deficytowych i nadwyzkowych nalezy zauwazy¢ wystepowanie
wyraznie widac, ze mamy do czynienia z rynkiem pracodawcy. Zawody nadwyzkowe stanowia ponad
% wszystkich zawodéw. Wsrod nich najwiekszy wskaznik poziomu nadwyzki podazy nad popytem
posiadaja szeroko rozumiane zawody humanistyczne, a takze zwiazane z rolnictwem oraz nauczyciele.
Zjawisko to potwierdzili, oceniajac zawody nadwyzkowe, badani pracodawcy.

Wsréd zawoddw deficytowych w miare podobna do siebie grupe stanowia zawody wymagajace
specjalnych umiejetnosci, czesto zwiazane z obstuga maszyn, a - co za tym idzie - z koniecznoscia
posiadania certyfikatow. Pracodawcy najczesciej wymieniali menadzera produktu (4,4%); zawody
wymagajace specjalistycznej wiedzy znalazty sie na kolejnych wskazywanych miejscach. Warto
podkresli¢, ze respondenci zdecydowanie czeséciej wskazywali zawody, ktorych na rynku jest zbyt
duzo, zdecydowanie trudniej im byto wskazac te, ktorych jest zbyt mato.

Udzielenie odpowiedzi na pytania dotyczace zawodéw przyszto$ciowych i schytkowych sprawito
pracodawcom trudno$c — sformutowato je tylko 20% wszystkich respondentéw. W przypadku zawoddéw
przyszto$ciowych respondenci wskazywali na dwie kategorie: takie, na ktére zawsze bedzie popyt:
nierozerwalnie zwiazane z funkcjonowaniem cztowieka oraz te zwiazane z rozwojem technologii.
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14. Aneksy

14.1. Lista zawodow przysziosciowych i schytkowych

Zawody przyszto$ciowe opracowane na podstawie deklaracji pracodawcow

Zawody przysztosciowe

Mechanik samochodowy / blacharz samochodowy
Spawacz

Slusarz

Tokarz

Piekarz

Lekarz

Ksiegowa

Kucharz

Psycholog

Zawody, na ktore
zawsze bedzie popyt

Zawody zwiazane Informatyk/grafik
z rozwojem technologii | Wykwalifikowani operatorzy maszyn

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badari PAPI

Zawody schytkowe opracowane na podstawie deklaracji pracodawcow

Zawody schytkowe

Pracownik biurowy, administracyjny
Humanista
Specjalista ds. zarzadzania i marketingu

Zawody bez wyrazniej
specjalizacji

Nauczyciele Ro6Zne specjalnosci

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie badar PAPI
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14.2. Spis Tabel

Tabela 1. Procentowy udziat powiatéw w prébie zaktadanej
i zrealizowanej w ramach 1 i Il fali
Tabela 2. Struktura zrealizowanej proby badania PAPI z pracodawcami wg miejscowosci
Tabela 3. Liczba zrealizowanych wywiadéw PAPI z pracodawcami wg wielko$ci zatrudnienia
Tabela 4. Struktura zrealizowanej proby badania PAPI z pracodawcami wg sekcji PKD
Tabela 5. Struktura zrealizowanej proby badania PAPI z pracownikami
wg miejscowosci zamieszkania
Tabela 6. Struktura zrealizowanej proby badania PAPI z pracownikami
wg poziomu wyksztatcenia pracownika
Tabela 7. Struktura zrealizowanej proby badania PAPI z pracownikami
wg formy zatrudnienia
Tabela 8. Struktura proby wg typu pracownika i ptci
Tabela 9. Produkcja sprzedana przemystu w cenach biezacych ogétem
Tabela 10. Zmiany czynnikow zewnetrznych (dziatalno$¢ dochodowa)
majacych wptyw na osiaganie celéw pracodawcow
(oceny $rednie dla wynikow z 1 i 1l fali badania)
Tabela 11. Zmiany czynnikéw zewnetrznych (dziatalno$¢ niedochodowa) majacych
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14.3. Spis wykresow i kartogramow

Wykres 1. Struktura zrealizowanej préby wg formy prawnej pracodawcy

Wykres 2. Struktura zrealizowanej préby badania PAPI z pracownikami wg stanowiska,
na ktérym zatrudniony jest pracownik
Wykres 3. Ocena sytuacji ekonomicznej podmiotu (wyniki Il fali badania)
Wykres 4. Ocena ptynnosci finansowej podmiotu (wyniki Il fali badania)
Wykres 5. Ocena rentowno$ci podmiotu (wyniki Il fali badania)
Wykres 6. Ocena prognozowanej sytuacji ekonomicznej podmiotu (w podziale na sekcje)
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czynniki decydujace, tj. o najwyzszym w opinii pracodawcéw znaczeniu w zakresie
podejmowania decyzji o wyborze lokalizacji inwestycji)
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Wykres 20. Zr6znicowanie wyksztatcenia w badanych podmiotach

Wykres 21. Proporcje kobiet i mezczyzn wedtug stazu pracy
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Wykres 23. Staz w pracy zaleznie od formy zatrudnienia

Wykres 24. Staz w miejscu pracy zaleznie od formy zatrudnienia
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Wykres 37. Szkolenia zawodowe pracownikéw wg sekcji

Wykres 38. Zrodta finansowania szkoler w firmach/instytucjach
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Wykres 39. Naktady na szkolenia w firmach/instytucjach jako odsetek naktadéw
na inwestycje ogétem
Wykres 40. Metody podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikéw
Wykres 41. Tematy szkolen umiejetnosci psychospotecznych
Wykres 42. Gtéwne powody kierowania pracownika na szkolenie
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Wykres 44. Wskaznik zatrudnienia wedtug grup wieku i ptci w wojewodztwie
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Wykres 45. Stopa bezrobocia wedtug pfci w Polsce i na Podkarpaciu w | kwartale
w latach 2008-2012
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Wykres 51. Udziat kobiet wérod pracownikéw na stanowiskach kierowniczych
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rozmowy kwalifikacyjnej
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badz wiasne zyczenie w podziale na wiek
Wykres 59. Odczuwanie potrzeby podnoszenia kwalifikacji zawodowych (doskonalenia
umiejetnosci zwiagzanych z praktycznym wykonywaniem zawodu)
w poszczegdblnych grupach wiekowych pracownikéw
Wykres 60. Ograniczenia udziatu w szkoleniach wymieniane przez pracownikéw mtodych
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Wykres 61. Gender pay gap w poszczegolnych sekcjach w roku 2010
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Wykres 64. Mozliwo$ci wyboru elastycznego czasu i miejsca pracy
Wykres 65. Wspotpraca pracodawcow w wojewddztwie podkarpackim z instytucjami
rynku pracy oraz placéwkami szkolnymi
Wykres 66. Zmiana odsetka pracodawcéw wspotpracujacych z instytucjami
rynku pracy i placéwkami edukacyjnymi (Il fala badania w stosunku do | fali badania)
Wykres 67. Zakres wspotpracy z urzedami pracy
Wykres 68. Zakres wspotpracy z agencjami zatrudnienia
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