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Wykaz skrotow
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B+R Badania i rozwdj
B+RT Badania i rozwdj technologii
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FGI Zogniskowany wywiad grupowy (ang. Focus Group Interviews)
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System Analizy Zagrozen i Krytycznych Punktéw Kontroli (ang. Hazard Analysis and Critical

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

10B Instytucja otoczenia biznesu
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1SO Miedzynarodowa Organizacja Normalizacyjna (ang. International Organization for Stan-
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Streszczenie
1 Wprowadzenie

Celem badania ,Pracodawcy Podkarpacia” jest diagnoza trendéw rozwojowych podkarpackich pracodaw-
cow (firm i instytucji) i okreslenie ich potrzeb w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego. W zakres badania
wchodzg zagadnienia dotyczace sytuacji ekonomicznej pracodawcéw - oszacowanie jej aktualnego stanu,
potencjatu, analiza czynnikdéw majacych wptyw na te sytuacje oraz przewidywanych kierunkéw rozwoju po-
szczegblnych branz. Okreslono réwniez stopien przygotowania pracodawcéw Podkarpacia do wyzwan go-
spodarki opartej na wiedzy (pod wzgledem jakosci kadr, ukierunkowania pracodawcéw na innowacje oraz
wspdtpracy z sektorem B+R). Badanie pozwolito takze oceni¢ potencjat kadrowy oraz polityke szkoleniowa
firm i instytucji, z uwzglednieniem potrzeb w zakresie kwalifikacji obecnych i przysztych pracownikéw. Po-
wigzano z tym analize metod i zasiegu terytorialnego poszukiwania pracownikéw, a takze identyfikacje
barier w znalezieniu odpowiednich kadr. Jedno z zagadniert badawczych dotyczyto réwnosci szans kobiet
i mezczyzn: ukazanie struktury zatrudnienia z uwzglednieniem ptci oraz zidentyfikowanie wystepujacych
nieréwnosci i ich przyczyn. Analiza objeto réwniez powigzania pracodawcdéw z instytucjami rynku pracy
i sektorem edukacji.

Celem badania byto réwniez ukazanie wizerunku absolwentéw szkét zawodowych, Srednich i wyzszych
w opinii pracodawcow, a takze charakterystyka stosunkéw miedzyludzkich zachodzacych w badanych pod-
miotach. Jednym z efektéw badania jest opracowana lista zawoddw przysztosciowych, na ktére w perspek-
tywie wieloletniej bedzie zapotrzebowanie oraz schytkowych - ktére beda znikac z rynku pracy.

Badanie ,,Pracodawcy Podkarpacia” jest badaniem panelowym, co oznacza, iz te same zjawiska i grupy re-
spondentéw badane sg w ustalonych odstepach czasu. Niniejszy raport prezentuje wyniki trzeciej, ostatniej
fali badania, przeprowadzonej od kwietnia do czerwca 2013 roku.

2 Opis podej$cia badawczego

Gtéwna technika badawczg zastosowana w poprzednich, jak i Ill fali badania, byt wywiad kwestionariu-
szowy realizowany przez ankietera bezposrednio u respondenta. Analizg objeto reprezentatywng grupe
500 pracodawcow (zréznicowanych pod wzgledem liczby zatrudnionych — mate, $rednie i duze podmioty,
lokalizacji w powiatach oraz wedtug gtéwnych sekcji PKD), a takze 1103 pracownikéw (w tym 1000 statych,
zatrudnionych na umowy o prace oraz 103 zatrudnionych na inne formy umowy, np. samozatrudnienie,
umowy o dzieto).

Ponadto zastosowano metody jakosciowe, polegajagce na przeprowadzeniu 84 pogtebionych wywiadéw
indywidualnych i 7 grupowych. Respondentami byli przedstawiciele wtadz lokalnych, administracji oswia-
towej, instytucji rynku pracy, sektora edukacji (dyrektorzy, nauczyciele, uczniowie), a takze pracodawcy
i pracownicy z czterech wybranych powiatéw. Zrealizowano takze wywiady na poziomie regionalnym
(przedstawiciele wtadz samorzagdowych, WUP, osrodkéw akademickich) oraz tzw. wywiady tematyczne
(przedstawiciele instytucji otoczenia biznesu, stowarzyszen pracodawcéw, NGO, eksperci ds. rynku pracy).

Uzupetnieniem tych metod byta analiza dokumentéw i danych zastanych (gtéwnie ogdlnodostepnych da-
nych GUS) oraz wynikéw innych badan z zakresu rynku pracy. Pod koniec realizacji badania przeprowadzono
moderowang dyskusje ekspertéw, podczas ktdrej zaprezentowano pierwsze wyniki badania oraz propozy-
cje wnioskéw.
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3 Wyniki badania

3.1 Okreslenie aktualnej sytuacji ekonomicznej pracodawcéw, czynnikdbw majacych wptyw
na te sytuacje, a takze ich przewidywanych kierunkéw rozwoju

Pracodawcy, niezaleznie od tego, czy prowadza dziatalno$¢ dochodowg (przedsiebiorcy) czy
niedochodowg (urzedy i instytucje), dos¢ wysoko, ale nie entuzjastycznie (76% ocen pozy-
tywnych), ocenili swoja sytuacje ekonomiczng. Analiza trendéw rozwojowych poszczegdl-
nych branz pokazuje, iz mato ktéra sekcja oparta sie jednak spowolnieniu gospodarczemu. Nie-
mal wszystkie odnotowaty pogorszenie swojej kondycji (najbardziej sekcja Q - Opieka zdrowotna
i pomoc spoteczna, O - Administracja publiczna i obrona narodowa i F — Budownictwo), wskazujac, iz ne-
gatywny wptyw na to miaty czynniki zewnetrzne, takie jak koniunktura gospodarcza w kraju, czy sytuacja
w branzy. Nawet uwazany za stabilny sektor administracji odnotowat gorsze oceny. Wéréd podmiotéw pro-
wadzacych dziatalnos$¢ dochodowa co czwarty wskazat odpowiedz ,trudno powiedzie¢” przy pytaniu o to,
jaka bedzie jego kondycja ekonomiczna w kolejnym roku, co oznacza, iz otoczenie rynkowe podmiotdw jest
trudne do przewidzenia — sytuacja na rynku jest niepewna i nie pozwala na rzetelne prognozowanie nawet
w tak stosunkowo krétkim czasie, jak 12 miesiecy. Efektem tego beda w kolejnym roku zachowawcze dziata-
nia pracodawcow — inwestowac beda mniej lub na podobnym poziomie jak dotychczas, korzystajgc przede
wszystkim ze Srodkow wtasnych, w o wiele mniejszym stopniu zas beda zmienia¢ lub rozszerza¢ profil swojej
dziatalnosci, co dotychczas mozna byto uznac za dobre podejscie w dobie kryzysu. Mniejszy niz w ostatnich
latach odsetek pracodawcéw deklarujgcych koniecznos¢ ciecia kosztow z jednej strony moze Swiadczy¢
o tym, ze stagnacja w branzach nie bedzie az tak duza, ale z drugiej strony, biorac pod uwage oceny innych
wskaznikow, moze to oznaczaé, ze podmioty nie za bardzo majg z czego oszczedzac. Szczegdlnie wrazliwa na
spowolnienie gospodarcze, a takze inne czynniki (wyczerpanie srodkéw unijnych na inwestycje, trudniejszy
dostep do kredytow, brak rzadowego programu wspierajagcego budownictwo mieszkaniowe) okazata sie
branza budowlana. Dotychczas postrzegana byta jako mocny sektor podkarpackiej gospodarki.

Wiekszos¢ czynnikéw wewnetrznych majgcych wptyw na sytuacje ekonomiczng pracodawcéw zostata oce-
niona przez pracodawcéw jako ich mocne strony: stan zatrudnienia (odpowiednia liczba pracownikéw),
kwalifikacje zatrudnionych pracownikéw, zarzadzanie finansami, zarzadzanie zespotem, kadrami. Wciaz
jednak jest spora liczba podmiotéw, ktére uwazajg, ze dobre zarzgdzanie firma/instytucja nie jest istotne
(34% wskazato na brak wptywu przy zarzadzaniu finansami, a 19% przy zarzadzaniu kadrami).

3.2 Okreslenie potencjatu kadrowego firm i instytucji, a takze ich potrzeb w zakresie
kwalifikacji obecnych, jak i przysztych pracownikéw

Gtéwng forma zatrudnienia stosowang przez pracodawcow jest umowa o prace 77% os6b zatrudnionych
jest na czas nieokreslony. Prowadzacy dziatalno$¢ niedochodowg zatrudniaja ponad trzykrotnie wiecej
0s0b posiadajacych wyksztatcenie wyzsze niz przedsiebiorcy. W firmach dominuje wyksztatcenie srednie
i policealne oraz zawodowe.

W okresie realizacji Il fali badania zmiany w zatrudnieniu dotyczyly 60,2% pracodawcéw
(z badanych firm odeszto 1569 pracownikdw, za$ zatrudnionych zostato 1246). W badanych podmiotach
ujemny bilans zatrudnienia dotyczyt wykwalifikowanych pracownikéw produkcyjnych.

Z badania wynika, iz to mezczyzni cechujg sie wieksza mobilnoscig zawodowg (czesciej niz kobiety odcho-
dzg z pracy na wtasny wniosek). Najczesciej deklarowang przyczyng odchodzenia z miejsca zatrudnienia
byta zmiana pracy i przejscie do innego podmiotu. Mobilno$¢ zawodowa pracownikéw jest wieksza w wiek-
szych miastach, np. w podmiotach majacych siedzibe w Rzeszowie blisko dwukrotnie czesciej niz w innych
miejscowosciach pracownicy odchodzili z pracy. Podobnie jak to miato miejsce w Il fali badania przyczy-
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ny zatrudniania nowych pracownikéw wigzaty sie przede wszystkim z uzupetnianiem brakéw kadrowych
po odejsciu dotychczasowych pracownikéw.

Najbardziej stabilnymi Sekcjami tj. takimi, w ktérych byto najmniej zwolniern pracownikéw byty
sekcje niedochodowe (Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna, O - Administracja publiczna
i obrona narodowa oraz P — Edukacja). 91% pracodawcéw zadeklarowata, iz aktualnie posiada optymalny
stan zatrudnienia.

3.3 Okreslenie polityki szkoleniowej pracodawcéw, rodzajéow prowadzonych szkolen,
ich Zrédet finansowania oraz potrzeb szkoleniowych

W 1l fali badania uzyskano kolejne potwierdzenie hipotezy co do wagi czynnika ekonomiczne-
go jako ograniczenia dla podnoszenia kwalifikacji zawodowych w firmach/ instytucjach. Poréwnujac
i Il fale badania zaobserwowano zmniejszanie sie liczby pracodawcéw deklarujacych inwestowanie
w szkolenia podwtadnych. Zmiana ta dotyczyta przede wszystkim podmiotéw prowadzacych dziatalnos¢
dochodowa, czyli tych, ktére szybciej reagujg na ograniczenia koniunkturalne. Obecnie odnotowano jednak
wyrazne zwiekszenie liczby przedsiebiorstw, deklarujacych szkolenie pracownikéw. Nastapity takze zmiany
w motywacjach pracodawcow tego typu: szkolenia, obok czynnikdéw natury prawno-administracyjnej, za-
czynajg by¢ doceniane takze jako wzmocnienie konkurencyjnosci podmiotu na rynku. Mozna to uznac za
czynnik sprzyjajacy w dtuzszej perspektywie rozwojowi gospodarki opartej na wiedzy.

Po raz kolejny uzyskano tez potwierdzenie hipotezy, ze jedng z gtéwnych przestanek szkole-
nia pracownikéw sg wymogi formalno-prawne. Jednak, podobnie jak w badaniu fali pierw-
szej, ponowny wzrost znaczenia innych czynnikéw wskazuje, ze wyrazna dominacja tej motywa-
cji byta prawdopodobnie chwilowa. Tak jak w poprzednim badaniu, dla ankietowanych mezczyzn
wymogi formalno-prawne s3 gtéwnym powodem podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Kobiety
natomiast zdecydowanie czesciej wskazujg - obok potrzeb zwigzanych z koniecznoscig aktualizacji
i certyfikacji kwalifikacji — takze na potrzeby z obszaru rozwoju osobistego i zawodowego.

Pracownicy wysoko oceniajg kwalifikacje wtasne, co moze ogranicza¢ ich che¢ do dalsze-
go ksztatcenia sie. Dotyczy to szczegdlnie gotowosci ksztatcenia umiejetnosci psychospotecz-
nych. Najwieksze potrzeby ze strony pracownikdw wystepuja w zakresie szkolern jezykowych
i zaawansowanych kurséw komputerowych. Ze strony kobiet wystepuje wieksze zapotrzebowa-
nie na szkolenia z zakresu umiejetnosci zwigzanych z administracjg, prawem, ustugami finansowymi,
a wsrdd mezczyzn z zakresu obstugi specjalistycznych maszyn i urzadzen.

3.4 Ukazanie struktury zatrudnienia z uwzglednieniem pici, a takze zidentyfikowanie
wystepujacych nieréwnosci i ich przyczyn

Diagnoza sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku pracy w wojewddztwie podkarpackim wskazuje, ze podobnie
jak w poprzednich falach badania, kobiety zajmuja gorszg pozycje (pod wzgledem wskaznika zatrudnienia,
stopy bezrobocia, proporcji kobiet wsrdd najwyzszej kadry, poziomu wynagrodzen). W obecnej fali badania
co czwarty pracodawca wskazat, ze w jego branzy pracodawcy wolg zatrudniaé mezczyzne (czyli znacz-
nie wiecej niz w poprzednim roku, kiedy ten odsetek wynosit 16%). Jednak — jak wskazujg wyniki badan
jakosciowych - wiekszo$¢ rozmoéwcdw, w tym przedstawicieli instytucji rynku pracy — uznawata kwestie
nieréwnosci na rynku pracy za nieistotne, co nalezy interpretowac jako przynajmniej czesciowga akceptacje
zachowan dyskryminacyjnych.

Wyniki badania wskazujg, iz oprécz nieréwnosci w podziale na pteé, wystepujg znaczne nierdw-
nosci ze wzgledu na wiek. Dyskryminacja dotyka zaréwno ludzi mtodych, jak i tych po 55. roku zy-
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cia. Niecata potowa pracownikéw w wieku od 20 do 24 lat pracuje w oparciu o umowe o prace
(w dodatku w poréwnaniu z poprzednim rokiem jest to mniej o 7 p.p.).

O dyskryminacji oséb starszych na rynku pracy swiadczy z kolei to, ze zdaniem potowy pracodawcéw, w ich
branzy lepiej jest zatrudni¢ pracownika mtodszego. Wsrdd pracownikéw starszych mniejszy byt takze odse-
tek oséb wysytanych przez pracodawcédw na szkolenia.

By przeciwdziata¢ dyskryminacji, nalezy podja¢ dziatania dwojakiego rodzaju: aktywnie zwalczajace dys-
kryminacje oraz — co pewnie przyniesie rezultaty w perspektywie dtugofalowej— dziatania uswiadamiajace.

3.5 Okreslenie powigzan pracodawcoéw z instytucjami rynku pracy (IRP) oraz sektorem
edukacji

Urzad pracy jest gtéwng instytucja rynku pracy, z ktérg wspotpracuja pracodawcy (zadeklarowato
to 2/3 respondentdw). Jest to niezmienny wynik od 3 lat. Drugg instytucja — wedtug popularnosci — sa
podmioty szkoleniowe. Wspotpracuje z nimi 38% pracodawcdéw. Te dwa wskazania sg na pierwszych dwéch
miejscach zaréwno dla przedsiebiorstw, jak i urzedéw i instytucji. Kolejne miejsca dla prowadzacych dziatal-
nos¢ niedochodowa zajmuja: placowki doksztatcania i szkolenia zawodowego (32%), uczelnie wyisze (28%),
szkoty ponadgimnazjalne (21%), CKU/CKP (16%). Natomiast podmioty prowadzace dziatalno$¢ dochodowa
wspotpracujg z kims innym poza firmami szkoleniowymi i PUP bardzo rzadko: wspdtprace taka deklaruje od
8% do 2% tego typu pracodawcow.

Dla potowy badanych pracodawcéw wspédtpraca z urzedami pracy polega na poszukiwaniu pra-
cownika wysokokwalifikowanego (56% prowadzacych dziatalnos¢ dochodowg i 44% prowa-
dzacych dziatalno$¢ niedochodowg). Urzedy i instytucje czesciej (59%) poszukujg poprzez PUP
stazysty niz pracownika. Moze to S$wiadczy¢ o traktowaniu stazystow jako bezptatnej sity ro-
boczej nie tylko przez podmioty prywatne, ale takze publiczne. Jest to sposdéb radzenia sobie
z brakiem wolnych etatéw przy rosnacej liczbie zadar. Natomiast przedsiebiorcy w drugiej kolejnosci poszu-
kujg pracownikéw niskokwalifikowanych (41%), a dopiero w trzeciej — stazystéw. Pracodawcy wspotpracu-
jacy z PUP chcieliby korzystac z ustug lepszej jakosci. Swiadczg o tym odpowiedzi na pytania o oczekiwania.
Wynika z nich obraz PUP jako instytucji, ktéra dostarcza pracownikdw/stazystow przygotowanych doktad-
nie pod potrzeby danego pracodawcy, a zarazem czyni to szybko.

W zakresie wspotpracy z sektorem edukacji w stosunku do lat poprzednich nie nastapity duze zmiany. Na-
dal najpopularniejsza forma wspdtpracy jest przyjmowanie uczniéw/studentéw na praktyki zawodowe
(30% pracodawcow).

3.6 Ocena przygotowania pracodawcéw Podkarpacia do wyzwan gospodarki opartej
na wiedzy

Jako$¢ kadr: W poréwnaniu do poprzednich fal badania zaobserwowano korzystne zmiany
w podejsciu pracodawcow do wyzwarn GOW: pracodawcy wyzej niz w poprzednich falach cenig sobie kre-
atywnos¢ i pomystowosé zaréwno kadr kierowniczych, jak i specjalistow i pracownikdw merytorycznych.
Nadal jednak niewielki odsetek zwraca uwage na takie cechy, jak elastycznosé czy gotowos¢ do ciggtego
podnoszenia kwalifikacji, co stanowi stabos¢ wykazywang juz w poprzednich falach badania. Niewielkie
jest tez zainteresowanie pracodawcéw ksztatceniem kompetencji pozazawodowych podwtadnych. Na-
dal utrzymuje sie nastawienie na poszukiwanie u zatrudnianych pracownikéw raczej nabytego wczesniej
praktycznego doswiadczenia, a nie na ocene ich potencjatu rozwojowego. Pomimo stwierdzonych zmian,
przygotowanie rynku pracy regionu do wyzwarnn GOW nadal jest niewystarczajace. Utrudnia to wchodzenie
przedsiebiorstw regionu w relacje konkurencyjne na poziomie ogélnokrajowym i miedzynarodowym.
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Ukierunkowanie pracodawcow na innowacje: Pozytywnie nalezy oceni¢ potencjat innowacyjny pracodaw-
cow. Co prawda ich deklaracje mogg $wiadczy¢ o czyms$ przeciwnym (zmniejszyt sie odsetek tych, ktérzy
wprowadzili znaczgce ulepszenia), ale obiektywne dane i wyniki wywiadéw pogtebionych wskazujg na co-
raz lepszg sytuacje w tym obszarze. Szczegdlne znaczenie ma tu udziat sSrodkéw unijnych przeznaczonych
na budowanie potencjatu innowacyjnego przedsiebiorstw w regionie, a takze dynamicznie rozwijajace sie,
wyspecjalizowane strefy ekonomiczne, roztozone réwnomiernie w wojewddztwie. Rekomendowane jest
dalsze wspieranie dziatan w kolejnej perspektywie finansowej, zaciesniajgcych kontakty trzech sektoréw:
MSP, uczelni i instytucji otoczenia biznesu.

Wspétpraca z instytucjami otoczenia biznesu: W stosunku do roku 2012 nieznacznie wzrést od-
setek pracodawcéw wspoétpracujacych z instytucjami otoczenia biznesu (o 2 p.p. osiagajac po-
ziom prawie 6%) oraz z osrodkami badawczo-rozwojowymi (o 1 p.p. osiggajac poziom 7%).
Wspétpraca z IOB jest domeng przedsiebiorstw. Dominujg trzy formy wspotpracy: korzystanie
z ustug doradczych, realizacja wspdlnych projektdw/ dziatan i wymiana informacji. W przypad-
ku zaréwno firm, jak i urzedéw/instytucji, dominujagcym powodem braku wspdtpracy z nimi jest
— wg deklaracji pracodawcéw — brak potrzeby. Jest jednak pewien odsetek podmiotéw, ktéry moz-
na by wiaczyé we wspdtprace, poniewaz jej brak wynika z faktu, ze nigdy o niej nie pomysleli (5%
w przypadku 0B i 4% JBR).

3.7 Okreslenie metod i zasiegu terytorialnego poszukiwania pracownikéw

Zaledwie 5% pracodawcéw napotykato na problemy w znalezieniu odpowiednich kandydatéw do pracy.
Potwierdza to hipoteze, ze rynek pracy w wojewddztwie podkarpackim jest rynkiem pracodawcy. Przy re-
krutacji najczesciej korzystano z ofert kandydatéw samodzielnie zgtaszajgcych sie do pracodawcéw oraz
z pomocy urzedéw pracy (obie te metody zostaty tez ocenione jako najskuteczniejsze). W Il fali badania
w poréwnaniu z poprzednimi latami wzrosta czestotliwo$¢ wykorzystywania tariszych metod, jak Inter-
net i urzad pracy. Zasoby ludzkie w wojewddztwie zdajq sie zaspokajac potrzeby lokalnych pracodawcéw,
gdyz bardzo rzadko deklarowali oni potrzebe poszukiwania pracownikéw poza granicami wojewddztwa
czy kraju.

Do najwazniejszych przyczyn napotkanych trudnosci w znalezieniu pracownikéw o odpowiednich kwalifi-
kacjach pracodawcy zaliczajg: brak doswiadczenia zawodowego kandydatéw, brak pracownikéw o okreslo-
nych kwalifikacjach oraz brak absolwentéw na lokalnym rynku pracy. Pod tym wzgledem sytuacja niewiele
zmienita sie w stosunku do pierwszej i drugiej fali badania.

3.8 Ukazanie wizerunku absolwentéw szkét zawodowych, srednich i wyzszych w opinii
pracodawcow

W roku 2013, podobnie jak w 2012, w wojewddztwie podkarpackim na uczelniach wyzszych dominowaty
kierunki humanistyczne, za$ ich absolwenci mieli wieksze trudnosci w znalezieniu pracy niz koriczacy kie-
runki techniczne i matematyczno-przyrodnicze. Warto jednak odnotowac pozytywne zmiany w tym wzgle-
dzie — zmniejsza sie bowiem powoli liczba absolwentéw kierunkédw humanistycznych, a wiekszy odsetek
pracodawcow przyjat ich do pracy. W ciggu ostatnich 12 miesiecy co 10. pracodawca zatrudnit absolwenta/
Ow. Wiekszos¢ pracodawcéw nie oferuje pracy absolwentom, poniewaz w ogdle nie poszukujg nowych
pracownikéw. Za najbardziej negatywna ceche absolwentéw pracodawcy uznali niewystarczajgca wiedze
praktyczng, a takze niedostateczne doswiadczenie zawodowe. Sceptycznie tez oceniajg korzys¢ z zatrud-
nienia absolwenta. Ponad potowa tych, ktdra to zrobita (56%) wskazata, ze koszty i korzysci rownowazg sie,
a co dziesigty pracodawca byt zdania, ze koszty przewazajg.
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3.9 Okreslenie stosunkow miedzyludzkich, jakie panujg w badanych podmiotach

Badani pracownicy wysoko ocenili atmosfere panujacq w zaktadach, w ktérych pracuja. Dobra
atmosfera w pracy idzie w parze z wysoka oceng komunikacji i zarzadzania w firmie/ instytucji oraz
z poczuciem dbania o pracownikdw, a takze wysokim poziomem identyfikacji z zaktadem pracy.
W mniejszym stopniu na atmosfere wptywa wysokos¢ wynagrodzenia.

Systemy motywacyjne stosowane przez pracodawcow opierajg sie gtéwnie na aspektach
finansowych oraz biezacej ocenie pracy. W przypadku niecatych 20% badanych mamy do czynienia
z bardziej ztozonymi systemami motywowania - z tzw. pakietami motywacyjnymi. Sytuacja taka
moze byé wynikiem silnego rynku pracodawcy na Podkarpaciu, na ktérym podpisanie umowy
o prace na czas nieokreslony staje sie dla pracownika swoistg nagroda i wyrdznieniem.

Trwatos$¢ pracy, rozumiana jako che¢ pozostania w danym miejscu pracy, w oczach pracownikow jest
powigzana w najwiekszym stopniu z bezstronnoscig (przy zatrudnianiu i awansach), dobrym zarzadzaniem,
relacjami panujacymi w firmie oraz stopniem identyfikacji z firmg, a w mniejszym stopniu z wysokoscig
zarobkow oraz stazem pracy.

3.10 Analiza zawoddw przysztosciowych i schytkowych oraz nadwyzkowych i deficytowych

Poréwnujac liczbe zawoddéw deficytowych i nadwyzkowych wyraznie wida¢, ze w wojewddztwie
podkarpackim ciggle mamy do czynienia z rynkiem pracodawcy. Zawody nadwyzkowe stanowig
ponad % wszystkich typéw zawodéw. Wsréd nich te wykazujace najwieksza nadwyzky podazy nad
popytem to szeroko rozumiane zawody humanistyczne, zwigzane z rolnictwem oraz nauczyciele,
a takze grupa profesji zwigzanych z rynkiem odziezowym (technik technologii odziezy, dziewiarz).

Wsrdéd zawoddw deficytowych osobng grupe stanowia zawody zwigzane z szeroko rozumiang sprzedazg
oraz branzg ochroniarska. W poréwnaniu z poprzednig fala badania niemal zniknety zawody wymagajace
specjalnych umiejetnosci, czesto zwigzane z obstugg maszyn, a co za tym idzie, z koniecznosciag posiadania
certyfikatéw (uprawnien).

W przypadku zawodow przysztosciowych respondenci wskazywali na dwie kategorie zawoddw: takie, na
ktére zawsze bedzie popyt - nierozerwalnie zwigzane z funkcjonowaniem cztowieka (np. piekarz, lekarz)
oraz te zwigzane z rozwojem technologii. W IlI fali pojawita sie tez nowa grupa - zwigzana z nauczaniem
jezykdw obcych (nieograniczajaca sie tylko do nauczycieli, ale obejmujaca takze np. lektoréw).

Wsréd zawodow schytkowych wymieniano nauczycieli oraz pracownikdw o niskich kwalifikacjach
lub bez precyzyjnych kalifikacji. Dodatkowo wskazywane byly zawody zanikajace w zwigzku
z rozwojem technologii, takie jak szewc, kaletnik, czy zegarmistrz.
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1 Wprowadzenie

Niniejszy raport prezentuje wyniki trzeciej serii badan przeprowadzonych w ramach projek-
tu badawczego pt. ,Pracodawcy Podkarpacia” zleconego przez Wojewddzki Urzad Pracy (WUP)
w Rzeszowie. Jest ono jednym z wielu badan realizowanych przez WUP w ramach przedsiewziecia Podkar-
packie Obserwatorium Rynku Pracy, ktérego celem jest zwiekszenie poziomu wiedzy na temat trendéw
rozwojowych i sytuacji na rynku pracy wojewddztwa podkarpackiego.

Badanie ,,Pracodawcy Podkarpacia” ma charakter panelowy, co polega na poddaniu badanych zjawisk lub
tej samej grupy respondentéw nastepujacym po sobie analizom w $cisle okreslonym odstepie czasu z wy-
korzystaniem zatozonej metodologii badawczej. Takie podejscie pozwala $ledzi¢ dynamike zmian postaw
i zachowan respondentdw, diagnozowac specyfike tych zmian i wskazywac ich motywacje. Niniejszy raport
prezentuje wyniki lll fali badania. Czesciowo w analizach odniesiono sie do wynikéw uzyskanych w 1 Il fali.

Realizacja badan miata miejsce w okresie:
. | fala od pazdziernika do grudnia 2011 roku,
. Il fala od maja do czerwca 2012 roku,
. Il fala od kwietnia do czerwca 2013 roku.

Gtéwnym celem jest diagnoza trendéw rozwojowych podkarpackich pracodawcow (firm oraz instytucji),
a takze okreslenie ich potrzeb w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego. Zgodnie z tym celem, prowadzo-
ne analizy nie mogty zosta¢ ograniczone wytacznie do zbadania pracodawcéw i pracownikdw. Dlatego tez
skoncentrowali$my sie na szerszym ujeciu catego zagadnienia, jakim jest rozwdj podkarpackich pracodaw-
cow, identyfikacja zewnetrznych i wewnetrznych czynnikéw majacych wptyw na ich kondycje ekonomiczng,
a takze umiejscowienie wymienionych kwestii w kontekscie sytuacji spoteczno-ekonomicznej regionu
i kraju.

Realizacja gtéwnego celu badania wigzata sie z osiaggnieciem 14 celéw szczegétowych. Pierwsze dwa
z nich zostaty osiggniete w | fali badania. Niniejszy raport jest konsekwencja zatozern badawczych
i z tego powodu zawarto w nim analize odnoszaca sie do celdw od trzeciego do czternastego:

1. Cel szczegbtowy 1 — Diagnoza i ocena pozycji konkurencyjnosci wojewddztwa podkarpackiego
na tle innych wojewddztw w kraju.

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

3. Cel szczegdétowy 3 — Okreslenie aktualnej sytuacji ekonomicznej pracodawcéw, czynnikéw
majacych wptyw na te sytuacje, a takze ich przewidywanych kierunkéw rozwoju.

4, Cel szczegdtowy 4 — Okreslenie potencjatu badanych pracodawcéw, rodzaju dziatalnosci oraz
planéw rozwojowych.

5. Cel szczegétowy 5 — Sprawdzenie stopnia przygotowania pracodawcéw Podkarpacia
do wyzwan gospodarki opartej na wiedzy.

6. Cel szczegétowy 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 szczegdtowy 7 — Poznanie polityki szkoleniowej pracodawcéw, rodzajéw prowadzonych
szkolen, ich zrédet finansowania oraz potrzeb szkoleniowych.
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8.

10.

11.

12,

13.

14.

Cel szczegétowy 8 — Ukazanie struktury zatrudnienia z uwzglednieniem pfci, a takze
zidentyfikowanie wystepujacych nieréwnosci i ich przyczyn.

Cel szczegotowy 9 — Okreslenie powigzan pracodawcéw z instytucjami rynku pracy oraz
sektorem edukacji.

Cel szczegétowy 10 — Okreslenie metod i zasiegu terytorialnego poszukiwania pracownikdw.
Cel szczegdtowy 11 — Poznanie i opracowanie listy zawodow przysztosciowych i schytkowych.

Cel szczegétowy 12 — Ukazanie wizerunku absolwentéw szkét zawodowych, Srednich
i wyzszych w opinii pracodawcéw.

Cel szczegétowy 13 — Okreslenie stosunkéw miedzyludzkich, jakie panuja w badanych
podmiotach.

Cel szczegdtowy 14 — Identyfikacja barier w znalezieniu odpowiednich kadr.
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2 Opis podejscia badawczego

2.1 Opis zastosowanej metodyki

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

W procesie badawczym wykorzystane zostaty zrédta danych statystycznych: dane GUS, dane Urzedu Staty-
stycznego w Rzeszowie.

° Analiza dokumentéw (dane wtdrne)

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

° Badanie ilosciowe PAPI (dane pierwotne)

Technike PAPI, tj. badanie kwestionariuszowe prowadzone przez ankietera bezposrednio
u respondenta, zastosowano w odniesieniu do nastepujacych grup respondentéw: pracodawcow oraz pra-
cownikéw w wojewddztwie podkarpackim.

Badaniem kwestionariuszowym objeto prébe 500 pracodawcéw. Uwzgledniono zaréwno firmy, jak i insty-
tucje zaliczajace sie pod wzgledem zatrudnienia do podmiotéw matych, Srednich oraz duzych. Operat do
badania uwzglednit wszystkie sekcje PKD, z wytgczeniem tych sekcji, w przypadku ktérych zdecydowanie
dominuje samozatrudnienie, badz zatrudnienie sezonowe, czesto postrzegane jako tzw. szara strefa gospo-
darki. Zgodnie z klasyfikacjg PKD z 2007 roku, w obreb badar nie wigczono sekcji: A — Rolnictwo, lesnictwo,
towiectwo, rybactwo, T — Gospodarstwa domowe zatrudniajace pracownikdw — gospodarstwa domowe
produkujgce wyroby i Swiadczace ustugi na wtasne potrzeby, oraz U — Organizacje i zespoty eksterytorialne?.
Badanie PAPI, zrealizowane wsréd pracodawcow, polegato na przeprowadzeniu wywiadu kwestiona-
riuszowego z osobg pochodzacg z kadry zarzadzajacej — wtascicielem badz cztonkiem gtéwnej kadry
menadzerskiej, odpowiedzialnym za polityke zatrudnienia. Zdarzato sie, ze kwestionariusz realizowano
z wiecej niz jedng osobg (np. byt to wtasciciel oraz osoba ds. zarzgdzania zasobami ludzkimi). Zatozono,
iz narzedzie skierowane do pracodawcéw bedzie miato charakter ,,bezosobowy”, tj. bedzie badato zjawiska
w firmie/instytucji oraz opinie pracodawcéw jako reprezentantéw podmiotu, jednak nie bedzie zawierato
zestawu pytan, na podstawie ktérych wnioskowac bedzie mozna o samej osobie pracodawcy (jako pre-
zesie, wiascicielu). Uszczegdtowiong charakterystyke pracodawcéw objetych badaniem PAPI przedstawia
podrozdziat 2.2.1.

Badanie zrealizowano wsréd 1103 pracownikéw zatrudnionych w tych podmiotach, ktére byty objete
kwestionariuszem skierowanym do pracodawcéw. Tysigc wywiadéw kwestionariuszowych przeprowadzo-
no wsrdd pracownikéw statych, tj. zatrudnionych na umowe o prace (na czas okreslony i nieokreslony),
po 2 osoby w kazdej firmie lub instytucji. Pozostate 103 wywiady zrealizowano ws$rdd zatrudnionych na

1 Sekcje Ai T to praktycznie tylko firmy mikro, nie bedgce pracodawcami (dominuja w nich samozatrudnienie lub rodzin-
ny charakter dziatalnosci, 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
sektorow, a uwzglednienie jej w metodyce prowadzitoby do uzyskania btednych wynikéw. Sekcje U tworza misje i organi-
zacje dyplomatyczne itd. niegenerujace zatrudnienia na Podkarpaciu.
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podstawie innych form umowy (umowa zlecenie, umowa o dzieto, samozatrudnienie). Objecie badaniem
dodatkowej grupy pracownikdw motywowane byto specyfikg polskiego rynku pracy, gdzie pracownicy za-
trudnieni na podstawie innych form umow stanowia coraz wiekszy odsetek wsrdd pracujacych. Dotyczy
to przede wszystkim branz, w ktérych zauwazalna jest nieche¢ do zatrudniania oséb na umowe o prace.
Uszczegotowiong charakterystyke pracodawcéw objetych badaniem PAPI przedstawia podrozdziat 2.2.2.

° Badania jako$ciowe (dane pierwotne)

Uzupetnienie i pogtebienie badan ilosciowych stanowity badania jakosciowe, tj. indywidualne oraz grupo-
we wywiady pogtebione.

Do badania jakosciowego wybrano cztery powiaty w wojewddztwie podkarpackim odzwierciedlajagce czte-
ry typy rynkdw pracy: powiat tarnobrzeski (w ktorym rynek pracy w duzej mierze opiera sie na przemysle),
powiat krosnienski (w ktérym istnieje najwiekszy potencjat rozwoju funkcji turystycznej), powiat nizai-
ski (gdzie dominuje funkcja rolnicza, z perspektywami rozwoju funkcji turystycznej) oraz miasto Rzeszéw
(w ktérym mozna zaobserwowac rozwdj branz innowacyjnych i wysokich technologii, dysponujacy tez naj-
wiekszym potencjatem edukacyjnym i naukowo-badawczym). W kazdym powiecie zrealizowano wywiady
z przedstawicielami: wtadz lokalnych, administracji oswiatowej, instytucji rynku pracy, sektora edukacji
(dyrektorzy, nauczyciele, uczniowie), a takze wybranymi pracodawcami i pracownikami. Ponadto przepro-
wadzono wywiady indywidualne i grupowe na poziomie regionalnym (przedstawiciele wtadz samorzgdo-
wych, WUP, osrodkéw akademickich) oraz tzw. wywiady tematyczne (eksperci ds. rynku pracy, przedsta-
wiciele instytucji otoczenia biznesu). W sumie ogétem byto to 84 wywiady indywidualne i 7 grupowych.

° Moderowana dyskusja ekspertéw (dane pierwotne)

W koncowej fazie badania zostata przeprowadzona moderowana dyskusja ekspertéw, w ramach ktérej za-
prezentowano pierwsze wyniki analiz oraz propozycje wnioskéw. W dyskusji uczestniczyli przedstawiciele
instytucji rynku pracy i samorzaddw, instytucji otoczenia biznesu, a takze fundacji.

Opis prowadzonych analiz

Podstawowym sposobem prowadzenia analiz byto wypracowanie 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 sobg
mozliwos¢ ich tatwego poréwnania. Wyniki analiz zaprezentowane sg w raporcie w postaci wykresow, tabel
lub map.

W raporcie pojawiaja sie rowniez informacje o istotnosci statystycznej. Tam, gdzie byto to mozliwe, okre-
$lano, czy zaobserwowane rdéznice mozna uznaé jako istotne statystycznie (na poziomie p < 0,05). Tam,
gdzie umieszczono informacje o istotnosci statystycznej, oznacza to, ze zostata ona zweryfikowana. Jezeli
zas$ takiej informacji nie ma, oznacza to, ze odwotano sie do opisu faktu wystepujacego czesciej w jednej
grupie niz w inne;j.

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

W przypadku zmiennych nominalnych, w ktérych przynajmniej jedna zmienna posiadata wiecej niz dwie
wartosci, korzystano ze wspoétczynnika lambda Goodmana i Kruskala, ktéry przyjmuje wartosci od 0 do 1,
przy czym 0 nie wyklucza zaleznosci (konieczna jest wtedy weryfikacja z tabelg wynikowa).
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W przypadku zmiennych porzadkowych korzystano ze wspoétczynnika tau-b Kendalla, ktory przyjmuje war-
tosci od -1 do 1 (0 oznacza brak zwigzku).

W tresci raportu zostato okreslone, ktére analizy wspétzaleznosci byty wykonywane w konkretnych przy-
padkach oraz umieszczone zostaty tylko te wspdtzaleznosci, ktdre sg istotne statystycznie p < 0,05).

2.2 Charakterystyka podmiotow objetych badaniem

2.2.1 Pracodawcy

W Il fali badania (podobnie jak w Il fali) zaplanowano realizacje 500 wywiadéw PAPI z pracodawcami
z wojewddztwa podkarpackiego. Zgodnie z zatozeniami badania kontrolowano na biezgco strukture préby
tak, by odpowiadata ona przyjetym proporcjom. Udato sie uzyskac prawie idealny rozktad badanych praco-
dawcow w stosunku do zatozonego i zrealizowac zaktadane 500 wywiadow PAPI.

Poziom erozji rozumiany jako odsetek nowych respondentéw biorgcy udziat w kolejnej fali badania w sto-
sunku do poprzedniej, wynidst w drugiej fali 13,8%2, a w trzeciej 7,4%. Policzono tez skumulowany poziom
erozji (uwzgledniajacy fakt, ze w trzeciej fali mogli zmienic sie nowi pracodawcy z drugiej fali). Skumulo-
wany poziom erozji wynosi 18,9%. Oznacza to, ze z 540 pracodawcéw, ktdrzy brali udziat w pierwszej fali,
w drugiej i trzeciej na pytania odpowiedziato 398 tych samych pracodawcéw.

Tabela 1. Procentowy udziat powiatéow (lokalizacja pracodawcy) w prébie zaktadanej
i zrealizowanej w ramach |, 11 i Il fali badania

Réznica Réznica Réznica
Proba pomigdzy, pomigdzy, pomiedzy,

Powiat zakfada- I fala, Fala ll Il fal, Fala lll IIREIER

ha a préba a proba a proba
zaktadana zaktadana zaktadang
Bieszczadzki 1,0% 0,7% -0,3% 1,0% 0,0% 1,0% 0,0%
Brzozowski 2,4% 2,0% -0,4% 2,4% 0,0% 2,4% 0,0%
Debicki 6,8% 6,3% -0,5% 6,8% 0,0% 6,8% 0,0%
Jarostawski 6,0% 4,8% -1,2% 6,0% 0,0% 6,0% 0,0%
Jasielski 5,2% 13,5% 8,3% 5,0% -0,2% 5,0% -0,2%
Kolbuszowski 2,4% 2,4% 0,0% 2,4% 0,0% 2,4% 0,0%
Kro$nienski 3,6% 3,1% -0,5% 3,6% 0,0% 3,6% 0,0%
Leski 2,6% 2,2% -0,4% 2,4% -0,2% 2,4% -0,2%
Lezajski 2,2% 0,9% -1,3% 2,2% 0,0% 2,2% 0,0%
Lubaczowski 3,6% 1,5% -2,1% 3,6% 0,0% 3,6% 0,0%
tarcucki 6,4% 6,7% 0,3% 6,4% 0,0% 6,4% 0,0%
Miasto Krosno 3,8% 4,1% 0,3% 3,8% 0,0% 3,8% 0,0%
Miasto Przemys| 4,4% 2,8% -1,6% 4,6% 0,2% 4,6% 0,2%
Miasto Rzeszéw 13,6% 16,7% 3,1% 14,2% 0,6% 14,2% 0,6%

2 Nalezy pamieta¢, ze w pierwszej fali badaniem objetych zostato 540 pracodawcéw, natomiast w drugiej fali
500 pracodawcow.
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Réznica Réznica Réznica
pomiedzy, pomiedzy, pomiedzy,
I falg, Fala Il Il falg, Fala lll 11l fala,
a préba a préba apréba
zaktadana zaktadang LEISELEYE]
Miasto Tarno- 2,8% 3,5% 0,7% 3,0% 0,2% 3,0% 0,2%
brzeg
Mielecki 2,4% 2,0% -0,4% 2,4% 0,0% 2,6% 0,2%
Nizanski 2,2% 2,0% -0,2% 2,2% 0,0% 2,2% 0,0%
Przemyski 3,2% 2,4% -0,8% 2,8% -0,4% 2,8% -0,4%
Przeworski 3,2% 2,8% -0,4% 3,2% 0,0% 3,2% 0,0%
Ropczycko - 7,0% 5,7% -1,3% 6,8% -0,2% 6,6% -0,4%
Sedziszowski
Rzeszowski 4,2% 4,1% -0,1% 4,2% 0,0% 4,2% 0,0%
Sanocki 5,6% 5,4% -0,2% 5,6% 0,0% 5,6% 0,0%
Stalowowolski 2,2% 1,5% -0,7% 2,2% 0,0% 2,2% 0,0%
Strzyzowski 2,0% 1,9% -0,1% 2,0% 0,0% 2,0% 0,0%
Tarnobrzeski 1,2% 0,9% -0,3% 1,2% 0,0% 1,2% 0,0%

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie bazy wynikowej badania PAPI

Najwiekszg liczbe wywiaddw zrealizowano w Rzeszowie (71), powiatach: debickim (34), ropczycko-sedzi-
szowskim (33) i faricuckim (32), natomiast najmniejszg w powiatach: tarnobrzeskim (6) i bieszczadzkim
(5). Szczegdtowe dane na temat liczby wywiadéw w poszczegdlnych powiatach zostaty przedstawione na
kartogramie ponizej (kart. 1).
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Kartogram 1. Liczba zrealizowanych wywiad6éw PAPI z pracodawcami wg powiatow

strzyzowski I m. Tarnobrzeg °
o~ 10
N Il m. Rzeszow o
przemyski
14 Il m. Przemys$| e
IV m. Krosno o

\bieszczadzki

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

Najwiecej wywiaddw zostato przeprowadzonych z pracodawcami prowadzacymi dziatalno$¢ na wsi (28,4%),
natomiast najmniej z tymi z miast od 50 tys. do 100 tys. mieszkaficow (8,6%). Szczegétowe dane na temat
struktury préby wg wielkosci miejscowosci, w ktorej zlokalizowany jest podmiot przedstawione zostaty
w tabeli 2.
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Tabela 2. Struktura zrealizowanej préby badania PAPI z pracodawcami wg wielkosci miejscowosci

Miejscowosé N %
Miasto od 100 do 200 tys. mieszk. 72 14,4%
Miasto od 50 do 100 tys. mieszk. 43 8,6%
Miasto od 20 do 50 tys. mieszk. 129 25,8%
Miasto do 20 tys. mieszk. 114 22,8%
Wies 142 28,4%

Analizujgc strukture zrealizowanej proby ze wzgledu na wielko$é zatrudnienia (liczba statych pracowni-
kéw zatrudnionych na umowe o prace), wida¢, iz zdecydowanie najwiecej wywiadéw przeprowadzono
w firmach/instytucjach, w ktérych pracuje od 10 do 49 pracownikdw (81,4%). Szczegétowe dane na temat
struktury proby wedtug wielkosci zatrudnienia prezentuje tabela 3.

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

Wielkos¢ zatrudnienia Liczba wywiaddéw (N) %
10-49 407 81,4%
50-249 79 15,8%
250-999 11 2,2%
1000 i wiecej 3 0,6%

100,0%

rodfo: Opracowanie wfasne na podstawie wynikow badania PAPI, n = 500

Uwzgledniajgc forme prawng badanych pracodawcéw, najwiecej wywiaddéw zrealizowano w instytucjach
publicznych (39,4%), najmniej natomiast wsrod przedstawicieli fundacji i stowarzyszen (0,2%) i innych
(nieklasyfikowanych wczesniej) podmiotdw (0,6%). Szczegdtowe dane widoczne sg na wykresie 1.

Wykres 1. Struktura zrealizowanej préby wg formy prawnej pracodawcy

Instytucja publiczna (szkola, urzad, szpital, etc.) ‘_ 39,4%
Osoba/ osoby fizyczne prowadzace dziatalnoéé gospodarczy _ 27,0%
Spétka prawa handlowego (akeyjna, sp. 2 0.0., inne) 4_ 25,0%
Spotdzielnia - 6,0%

Przedsiebiorstwo paristwowe - 1,8%
Inne l 0,6%

Fundacja, stowarzyszenie ' 0,2%

Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania PAPI, n = 500
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OPIS KATEGORII PRACODAWCOW

Kategoria Opis

Do kategorii pracodawcow prowadzacych dziatalno$¢ dochodowa
zostaty zaliczone: osoba/osoby fizyczne prowadzace dziatalno$é
gospodarczg, spotki prawa handlowego (akcyjna, sp. z o.0., inne),
przedsiebiorstwa parnstwowe i spétdzielnie

Dziatalno$¢ dochodowa

Do kategorii pracodawcéw prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowa
Dziatalnos$¢ niedochodowa zostaty zaliczone: instytucje publiczne (szkota, urzad, szpital etc.),
fundacje i stowarzyszenia

Agregujac powyzsze dane na ogdlniejszy poziom (dochodowosé — niedochodowos¢ pracodawcy), nalezy
uznac, ze 59,8% wywiaddw zostato przeprowadzonych w podmiotach prowadzacych dziatalnos¢ dochodo-
w3, a 40,2% w podmiotach, ktérych celem nie jest stricte przynoszenie dochodu. W dalszej czesci raportu
wystepuje rozréznienie: dziatalno$¢ dochodowa (firmy, przedsiebiorstwa) oraz niedochodowa (urzedy, in-
stytucje).

Analiza struktury zrealizowanej proby badawczej wedtug sekcji PKD ukazuje, iz najliczniej-
szg grupe stanowig pracodawcy z sekcji: P — Edukacja (29,2%), natomiast najmniejszg z sekgcji:
B — Goérnictwo i wydobywanie (1 wywiad) oraz K — Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa
(4 wywiady). Uszczeg6towione dane umieszczono w tabeli ponizej. Proporcje liczebnosci w prébie odzwier-
ciedlajag proporcje w liczebnosci podmiotéw w poszczegdlnych sekcjach PKD w regionie.

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

Sekcja PKD N %

B — Gornictwo i wydobywanie 1 0,2%
C — Przetwdrstwo przemystowe 101 20,2%
E — Dostawa wody; gospodarowanie sciekami i odpadami oraz dziatalnos¢ 6 1,2%
zwigzana z rekultywacja

F — Budownictwo 35 7,0%
G — Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, wtgcza- 89 17,8%

jac motocykle

H —Transport i gospodarka magazynowa 12 2,4%
| — Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi 13 2,6%
K — Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa 4 0,8%
L — Dziatalno$¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci 8 1,6%
M — Dziatalnos$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna 7 1,4%
N — Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalnos¢ wspierajgca 7 1,4%
O — Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe ubezpieczenia 24 4,8%
spoteczne i powszechne ubezpieczenie zdrowotne

P — Edukacja 146 29,2%
Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 25 5,0%
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R — Dziatalno$¢ zwigzana z kultura, rozrywka i rekreacja 16 3,2%

S — Pozostata dziatalno$¢ ustugowa 6 1,2%

2.2.2 Pracownicy

W procesie badawczym zrealizowano 1103 efektywne wywiady PAPlI z osobami zatrudniony-
mi przez pracodawcow z wojewddztwa podkarpackiego. Poziom erozji rozumiany jako odse-
tek nowych respondentéw biorgcy udziat w kolejnej fali badania w stosunku do poprzedniej,
wyniést w drugiej fali 32,1%, a w trzeciej 27,8%. Policzono tez skumulowany poziom erozji (uwzgled-
niajacy fakt, ze w trzeciej fali mogli zmieni¢ sie nowi respondenci z drugiej fali). Skumulowany poziom
erozji wynosi 54,4%. Oznacza to, ze z 1000 pracownikow, ktdrzy brali udziat w pierwszej fali, w drugiej
i trzeciej na pytania ankiety odpowiedziato 456 tych samych pracownikow.

Najliczniejszg grupe stanowig pracownicy zamieszkujgcy tereny wiejskie (37,7%) oraz miasta do
20 tys. mieszkancow (23,0%), najmniej natomiast mieszkajgcy w miastach od 50 tys. do 100 tys.
mieszkancow (9,0%). Szczegétowe dane na temat zrealizowanej proby wedtug miejscowosci,
w ktdrej mieszka pracownik, znajdujg sie w tabeli ponizej (tab. 5).

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

Miejscowos¢ N %
Miasto powyzej 100 do 200 tys. 135 12,2%
Miasto powyzej 50 do 100 tys. 99 9,0%
Miasto powyzej 20 do 50 tys. 254 23,0%
Miasto do 20 tys. 199 18,0%
Wies 416 37,7%

rodfo: Opracowanie wtasne na podstawie wynikow badania PAPI, n = 0

Analiza struktury poziomu wyksztatcenia pracownikéw biorgcych udziat w wywiadach PAPI wskazuje, iz naj-
wiecej wywiadow przeprowadzono z osobami posiadajgcymi wyksztatcenie wyzsze magisterskie (44,4%), a
takze srednie techniczne (28,6%). Szczegdtowe dane na temat zrealizowanej proby wedtug wyksztatcenia
pracownika znajdujg sie w tabeli ponizej (tab. 6).

Tabela 6. Struktura zrealizowanej proby badania PAPI z pracownikami wg poziomu wyksztatcenia

Poziom wyksztatcenia N %
Podstawowe/gimnazjalne 13 1,20%
Zawodowe 136 12,30%
Srednie ogélne 61 5,50%
Srednie techniczne 315 28,60%
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Licencjat 59 5,40%
Inzynier 29 2,60%
Magister 489 44,40%

1102 100,0%

roafo: Opracowanie wfasne na postawne wynikow badania PAPI, n = 0
Pracownicy, ktdrzy uczestniczyli w badaniu PAPI (80,33%), najczesciej zatrudnieni byli na podstawie umowy

o prace na czas nieokreslony. Szczegétowe dane na temat zrealizowanej proby wedtug formy zatrudnienia
pracownika znajduja sie w tabeli ponizej (tab. 7).

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

Forma zatrudnienia pracownika N %
Umowa o prace na czas nieokreslony 886 80,33%
Umowa o prace na czas okreslony 114 10,34%
State umowy zlecenia lub o dzieto 54 4,90%
Okresowe umowy zlecenia lub o dzieto 40 3,63%
Swiadczacy prace na zasadzie samozatrudnienia 5 0,45%
Kontrakt menadzerski 1 0,09%
Umowa na czas probny 2 0,18%
Inne 1 0,09%

100,0%

rodfo: Opracowanie wfasne na podstawie wynikow badania PAPI, n = 0
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OPISY STANOWISK

Kategoria Opis

Najwyzsza kadra Do tej grupy zostaty zaliczone osoby bezposrednio odpowiedzialne
zarzadzajaca, prezesi, za kierowanie badanym podmiotem lub/i ze wzgledu na stosunek
wiasciciel(e) wtasnosci do badanego podmiotu

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

Srednie stanowiska Do tej grupy zaliczono osoby zajmujace sie zarzadzaniem czesciami
kierownicze, menadzerowie | podmiotéw wyodrebnionymi organizacyjnie lub zadaniowo

Pracownicy wykonawczy/ Do tej grupy zaliczono samodzielnych pracownikéw, ekspertéw
merytoryczni, specjalisci w okreslonych dziedzinach, czesto kierujacych matymi zespotami ludzi
Pracownicy Do tej grupy zaliczono osoby zajmujace sie praca kancelaryjng, obstuga
administracyjno-biurowi administracyjng innych pracownikdw, nie kierujgcych zespotami

Do tej grupy zaliczono szeregowych pracownikéw posiadajgcych
specjalistyczne  wyksztafcenie lub/i  umiejetnosci  potwierdzone
certyfikatami

Wykwalifikowani
pracownicy produkcyjni

Do tej grupy zaliczono pracownikéw wykonujacych prace, ktdre
nie wymagaja specjalistycznego wyksztatcenia lub/i umiejetnosci
potwierdzonych certyfikatami

Niewykwalifikowani
pracownicy produkcyjni

Uwzgledniajgc jako element analizy stanowisko, na ktérym jest zatrudniony pracownik, okazu-
je sie, iz najwiecej wywiadéw zostato przeprowadzonych z pracownikami merytorycznymi, wy-
konawczymi, specjalistami  (37,1%), najmniej zas$ z najwyzsza kadra zarzadzajaca, prezesami
i whascicielami (0,2%). Szczegétowe dane na temat zrealizowanej préby wedtug stanowiska zatrudnionego
pracownika prezentuje tabela 8.

Tabela 8. Struktura zrealizowanej proby badania PAPI z pracownikami wg stanowiska, na ktérym zatrud-
niony jest pracownik

Forma zatrudnienia pracownika N %
Najwyzsza kadra zarzadzajaca, prezesi, wtasciciel(e) 2 0,20%
Wyisze stanowiska kierownicze, dyrektorzy 33 3,00%
Srednie stanowiska kierownicze, menadzerowie 81 7,30%
Pracownicy wykonawczy/ merytoryczni, specjalisci 409 37,10%
Pracownicy administracyjno-biurowi 228 20,70%
Wykwalifikowani pracownicy produkcyjni 313 28,40%
Niewykwalifikowani pracownicy produkcyjni 37 3,40%

100,0%

Rozpatrujac typ i pte¢ pracownikdw uczestniczacych w badaniu PAPI, okazuje sie, ze prze-
prowadzono wiecej wywiadéw z kobietami niz z meiczyznami z kadry zarzadzajgcej
i specjalistami. Jesli chodzi o proporcje wsrdd pracownikéw szeregowych, zauwazamy, iz rozktadajg sie one
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prawie po réwno (z minimalng przewaga mezczyzn). Szczegétowe dane na temat struktury zrealizowanej
proby wedtug typu pracownika i ptci znajduja sie w tabeli ponizej.

Tabela 9. Struktura préby wg typu pracownika i ptci®

cobieta % 7 pci 48,0% 52,0% 100,0%
0
(n=538) %z typu 54,7% 53,0% 53,8%
pracownika
— % 7 pici 46,3% 53,7% 100,0%
Pte¢ [
(n = 462) %z typu 45,3% 47,0% 46,2%
pracownika
% z pici 47,2% 52,8% 100,0%
Ogoétem
%z typu 100% 100% 100%
pracownika

Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania PAPI, n = 1000

3 W niniejszym zestawieniu nie uwzgledniono préoby 103 pracownikéw zatrudnionych na inne formy
umoOw niz umowa o prace ze wzgledu na to, iz przy doborze tej préby nie kontrolowano kryterium ptci
respondenta ani zajmowanego przez niego stanowiska. W przypadku préby 103 pracownikéw kryterium
wyboru byta jedynie forma zatrudnienia.
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Pracodawcy Podkarpacia 2013

3 Okreslenie aktualnej sytuacji ekonomicznej pracodawcéw, czyn-
nikdw majacych wptyw na te sytuacje, a takze ich przewidywanych
kierunkéw rozwoju

3.1 Wstep

Niniejszy rozdziat obejmuje analize aktualnej na kwieciert 2013 roku sytuacji ekonomicznej pracodawcéw,
prognoz na kolejne 12 miesiecy, a takze czynnikdw majacych wptyw na te sytuacje. Jednym z obszaréw
analiz byty réwniez dotychczasowe i planowane kierunki rozwoju przedsiebiorstw i instytucji.

Badania przeprowadzone w dwodch wczesniejszych latach pokazaty, iz sytuacja ekonomiczna pod-
miotow jest stabilna, mimo odczuwanego kryzysu finansowego. Podobnie, jak w latach po-
przednich, wieksza stabilno$¢ dotyczy sektora podmiotéw niedochodowych — funkcjonujacych
w bardziej przewidywalnym otoczeniu finansowym i prawnym — niz podmiotéw dochodowych, tj. przedsie-
biorcéw. Przy czym trwatos¢ sytuacji nie musi wigzad sie z jej wysokg ocena. Sa branze, np. administracja
lub stuzba zdrowia, ktére borykaja sie z problemami finansowymi i tam oceny sytuacji s3 pesymistyczne.
Z kolei sg branze dochodowe (np. przetworstwo przemystowe), ktére mimo odczuwanych barier, niepew-
nosci i niestabilnosci rynku, wzglednie wysoko oceniajg swoja kondycje ekonomiczng. Wiekszos$¢ praco-
dawcow przewiduje, ze w kolejnym roku ich sytuacja nie powinna ulec znaczacej zmianie.

3.2 Diagnoza sytuacji ekonomicznej pracodawcéw

Pracodawcy, niezaleznie od tego, czy prowadza dziatalno$¢ dochodowa czy niedochodowa, dos¢ wysoko,
ale nie entuzjastycznie, ocenili swojg sytuacje ekonomiczng. W poréwnaniu z poprzednia falg badania,
prowadzong w pierwszym pétroczu 2012 roku, wyniki te mimo wszystko nieznacznie sie pogorszyty. Oceny
pozytywne w 2013 roku wystawito w sumie 76% respondentdéw, podczas gdy w roku 2012 byto ich 81%.
Réwnoczesnie pracodawcy zaczeli by¢ w swych ocenach nieco ostrozniejsi — o 5 p.p. wzrdst odsetek tych,
ktérzy wybrali odpowiedz ,sytuacja byta raczej dobra” przy jednoczesnym spadku o 8 p.p. odpowiedzi
»Sytuacja byta dobra”.

Wykres 2. Ocena sytuacji ekonomicznej podmiotu (wyniki Il fali badania)

12%10% 11%

4% 2%

1%1%1% 1% 1% 1%

Bardzo zfa Zta Raczejzta Raczejdobra Dobra Bardzo dobra Trudno
powiedziec

® Dziatalnos¢ dochodowa M Dziatalnosc niedochodowa ~ W Ogotem

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw, n = 500

Najgorzej, podobnie jak w poprzednich latach, swojg kondycje ekonomiczng ocenity podmioty
z Sekcji Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (20% niezadowolonych). Poréwnanie ocen w latach 2012
i 2013 pokazuje, iz sytuacja zmienita sie na niekorzy$¢ w takich sekcjach jak: O — Administracja publiczna
i obrona narodowa (w 2012 roku 4% podmiotéw ocenito swojg sytuacje negatywnie, a rok pézniej byto
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to juz 17%) oraz F — Budownictwo (odpowiednio 9% i 20%). Z kolei poprawity sie odczucia pracodawcéw
w sekcji P — Edukacja. Przyczyny zostaty przedstawione w rozdziale 3.5 Przewidywane kierunki rozwoju
poszczegdlnych branz.

Im wieksze przedsiebiorstwo/instytucja, tym ocena wtasnej sytuacji staje sie gorsza. 78% podmiotow
zatrudniajacych od 10 do 49 pracownikdéw wystawito oceny pozytywne. Wsréd podmiotéw majgcych od 50
do 249 pracownikéw byto to juz tylko 67%, a wsrdd najwiekszych — 64%.

O kondycji ekonomicznej przedsiebiorstw $wiadczg wskazniki ptynnosci finansowej* i rentownosci®. Wiek-
szo$¢ badanych firm® ocenito swojg ptynno$¢ finansowg w ostatnim roku jako dobrg i raczej dobrg, co poka-
zuje wzglednie korzystng biezaca sytuacje pracodawcow. Odsetek bardzo zadowolonych przedsiebiorcow
jest niewielki, ale rownie mata okazuje sie liczba tych, ktérzy odnotowali ptynnos¢ finansowa na niskim
poziomie.

Wykres 3. Ocena ptynnosci finansowej i rentownosci przedsiebiorcow w 2013 roku

57% 59%
12% 13% 13% 14% L
Bardzo zta Zla Raczej zta Raczej dobra Dobra Bardzo dobra Trudno
powiedziec

 plynnoéé finansowa W rentownosé
Zrédto: Badanie PAPI wérdd pracodawcow (tylko przedsiebiorstwa), n=296

Podobnie jak w przypadku ptynnosci finansowej, przedsiebiorcy sa wzglednie zadowoleni z poziomu ren-
townosci w 2013 roku. W sumie oceny pozytywne wystawito 74% badanych podmiotéw. Niemniej oceny s
nizsze niz w poprzedniej fali badania (w przypadku ptynnosci finansowej odsetek pozytywnych odpowiedzi
spadt o 10 p.p., a w przypadku rentownosci o 5 p.p.). Oba wskazniki najnizej ocenili przedsiebiorcy z sek-
cji budownictwa (po 17% ocen negatywnych) oraz przedstawiciele sekcji G — Handel hurtowy i detaliczny
(odpowiednio 17% i 16%). Pod wzgledem wielko$ci podmiotu, najmniej zadowoleni z ptynnosci finansowej
i rentownosci sg pracodawcy zatrudniajacy od 50 do 249 pracownikéw (63% wystawito oceny dodatnie,
podczas gdy w pozostatych firmach byto to o 10% wiecej).

4 Ptynnos¢ finansowa to zdolno$¢ przedsiebiorstwa do terminowego sptacania biezgcych zobowigzan. Mozna réwniez
okresli¢, ze ptynnosc¢ jest zdolnoscig do szybkiej zamiany zapaséw i naleznosci na Srodki pieniezne.

5 Rentownos¢ — parametr odzwierciedlajgcy efektywnosé dziatania przedsiebiorstwa. Wskazniki rentownosci nazywane
s takze wskaznikami zyskownosci lub stopami zwrotu.

6 Pytania o ptynnosc¢ finansowg oraz rentownos¢ zostaty zadane w kwestionariuszu jedynie podmiotom prowadzacym
dziatalno$¢ dochodowa.
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3.3 Czynniki wptywajace na sytuacje pracodawcéw

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

sytuacja gospodarcza w kraju;

koniunktura globalna (sytuacja gospodarcza poza Polska);
sytuacja w branzy;

koszty materiatow;

kursy walut;

konkurencja ze strony innych firm;

fatwy lub trudny dostep do kredytow;

dostep do srodkéw unijnych;

mozliwos¢ znalezienia na rynku pracy odpowiednich pracownikéw.

Do czynnikéw wewnetrznych (zaleznych od dziatari podejmowanych przez pracodawce) zaliczono naste-
pujace elementy:

sytuacje finansowa firmy/instytucji;

zarzadzanie finansami w podmiocie (gospodarowanie budzetem);
stan zatrudnienia (odpowiednia liczba pracownikdéw);
kwalifikacje zatrudnionych pracownikéw;

zarzadzanie zespotem, kadrami w firmie/instytucji.

Kazdemu z ww. czynnikéw respondent byt zobowigzany przyporzadkowaé wartosci od -3 (bardzo negatyw-
ny wptyw) do +3 (bardzo pozytywny wptyw).
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Czynniki zewnetrzne

Wykres 4. Czynniki zewnetrzne majgce wptyw na osigganie celéw pracodawcéw (oceny srednie)
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Zrédto: Badanie PAPI wérdd pracodawcow, skala odpowiedzi od -3 do +3, gdzie -3 oznacza bardzo negatywny wptyw,
0 — brak wptywu, a +3 oznacza bardzo pozytywny wptyw

Podobnie jak w badaniach w poprzednich latach, niezaleznie od wielkosci podmiotu, najwiekszy ujemny
wptyw na osigganie celéw dziatalnosci pracodawcéw miata sytuacja gospodarcza w kraju. Szczegélnie do-
tyczy to podmiotéw prowadzgcych dziatalnos¢ dochodowa, ale tez wsrdd instytucji niedochodowych czyn-
nik ten oceniony zostat jako majacy najwiekszy ujemny wptyw. Najbardziej negatywne oceny pojawiajg sie
w sekcji F — Budownictwo ($rednia ocena -1,71).

W pordéwnaniu z poprzednimi latami Srednia ocena wptywu sytuacji gospodarczej w kraju na kondycje
przedsiebiorcéw jest nieco lepsza (w roku 2012 byto to -1,43, a w 2013 roku -1,38). Czynnik ten tagod-
niej ocenili przedsiebiorcy z sekcji G — Handel hurtowy i detaliczny (w 2012 roku $rednia ocena to -1,77,
a w 2013 roku juz tylko -1,26), natomiast zdecydowanie bardziej pesymistyczni sg pracodawcy z branzy
F — Budownictwo (odpowiednio -1,44 oraz -1,71). Na coraz stabszg sytuacje w budownictwie wskazywali
tez nasi rozmoéwcy podczas wywiaddw pogtebionych. Zwracali uwage, iz na pewno kryzys dotart do branzy
budowlanej, zmniejszyta sie liczba przetargéw, zamdwieri publicznych na roboty budowlane’. Jednoczesnie
ocenili, iz spowolnienie gospodarcze staje sie coraz bardziej odczuwalne takze dla pozostatych branz. Opi-
nie te nie sy odzwierciedlone co prawda poprzez ocene czynnika ,wptyw sytuacji gospodarczej w kraju”,
niemniej potwierdzajg je inne wyniki (np. ocena wtasnej kondycji ekonomicznej, rentownosci, przewidy-
wane zmiany w kolejnym roku). Nasi rozméwcy podkreslajg, iz: kryzys to chyba na Podkarpaciu dopiero
teraz dotart [w 2013]. W 2012, 2011 jeszcze nie byto tak go widac®. Takze przedstawiciele Centrum Obstugi
Inwestora w Rzeszowskiej Agencji Rozwoju Regionalnego (RARR) deklarujg, iz nastroje wsrdd przedsiebior-
cow, z ktérymi wspdtpracuja, sg gorsze niz w ostatnich latach. Firmy coraz uwazniej przygladajg sie swoim
budzetom i podejmujg coraz ostrozniejsze i wywazone decyzje.

Zwrécono réwniez uwage na przetozenie stabej kondycji polskiej gospodarki na sytuacje podmiotéw nie-
dochodowych ze wzgledu na mniejsze wptywy podatkowe do budzetu panstwa i budzetéw lokalnych oraz
pogarszajace sie relacje pomiedzy dochodami i wydatkami publicznymi. [Spowolnienie gospodarcze] be-
dzie widoczne w sektorze edukacji, nawet w [sektorze] zdrowotnym. (...) Rosngce koszty utrzymania, Zycia
mieszkaricow powodujq, ze ludzie coraz wiekszq czes¢ swoich wydatkow przeznaczajq na rzeczy najpotrzeb-

7 FGI, Urzad Marszatkowski.
8 Tamze.
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niejsze. Na te nizszego rzedu (...). Na Zzywnos¢, mieszkanie i optaty®. | rzeczywiscie opinie te potwierdza
badanie ilosciowe wsrdd pracodawcéw prowadzacych dziatalnosé niedochodowa. Uwarunkowania gospo-
darcze w kraju majq wiekszy niz w poprzednich latach wptyw na te podmioty.

Sytuacja gospodarcza na Swiecie nie ma dla podkarpackich pracodawcéw az takiego znaczenia jak koniunk-
tura w kraju. Przy ocenie tego czynnika zarowno firmy, jak i instytucje, w duzej czesci wybrali odpowiedz
,brak wptywu”. Wynika to ze struktury kapitatowej przedsiebiorstw w wojewddztwie (zaleznej gtéwnie od
rynku wewnetrznego), co powoduje, iz podmioty sg mniej zagrozone przez spowolnienie gospodarcze na
Swiecie. Najbardziej wrazliwg branza okazuje sie budownictwo — prawie 70% firm wskazato, ze koniunktora
globalna ma dla nich znaczenie, ale, co napawa optymizmem, wiekszo$¢ podmiotéw w tej grupie (63%)
ocenito ten wptyw jako pozytywny. Im wiekszy pracodawca, tym jego wrazliwos¢ na ten czynnik jest wiek-
sza — co drugi maty podmiot ocenit, ze sytuacja gospodarcza na $wiecie nie ma dla niego znaczenia; wsréd
zatrudniajacych od 50 do 249 pracownikéw — 49% wskazato te odpowiedz, a wsrdd najwiekszych podmio-
tow — 18%.

Sytuacja w branzy, w ktérej dziata podmiot zostata uznana w skali ogélnej za czynnik negatywnie oddziatu-
jacy na osiaganie jego celéw. W sumie 81% firm ocenito ten czynnik jako oddziatujacy negatywnie, podczas
gdy 36% instytucji i urzedow wskazata na brak wptywu. Jest to zrozumiate, gdyz budzety podmiotéw prowa-
dzacych dziatalnos$¢ niedochodowa nie sg tak bezposrednio, jak przedsiebiorcow, uzaleznione od sytuacji na
rynku i maja mniejsze znaczenie dla osiggania przez nich celdw statutowych. Niemniej deficyt budzetowy,
ktéry moze by¢ m.in. wynikiem malejacych wptywéw podatkowych do budzetu, moze powodowac zmia-
ny w redystrybucji srodkéw publicznych, co w dalszej kolejnosci moze oznaczaé mniejsze dofinansowanie
jednostek prowadzacych dziatalnos¢ w celach niedochodowych. Najbardziej negatywnie wptyw sytuacji
w branzy ocenili pracodawcy z sekcji F — Budownictwo (97% negatywnych ocen). Pod wzgledem zatrudnie-
nia najbardziej wrazliwi na sytuacje w branzy s najwieksi pracodawcy — negatywny wptyw odczuwa 87%
z nich, podczas gdy wsrdd pozostatych podmiotéw jest to 70%.

W przypadku budownictwa ocena ta ma bezposredni zwigzek z wysokimi kosztami materiatéw. 91% pra-
codawcéw tej branzy ocenito wptyw tego czynnika jako ujemny. Jedynie 3% wskazato, ze nie ma on wptywu
na ich dziatalnos¢, podczas gdy w innych podmiotach dochodowych odsetek ten siegnat prawie 20%. Dla
instytucji i urzedow wysokie koszty materiatdw maja jeszcze mniejsze znaczenie, a jesli s odczuwane, to
wptyw ten oceniono jako niewielki negatywny.

Konkurencja innych podmiotéw, podobnie jak wczesniej omawiane czynniki, jest przez urzedy i instytucje
oceniana jako generalnie niemajaca wptywu (76% wybrato takg odpowiedz, przy czym nie ma wiekszego
zréznicowania pod wzgledem sekcji PKD). Z kolei przedsiebiorcy w wiekszosci doswiadczajg negatywnych
skutkéw konkurencji (cho¢ np. co dziesigty podmiot w sekcji G — Handel hurtowy i detaliczny odczuwa po-
zytywny wptyw tego zjawiska, podczas gdy w innych branzach byto to 3%—5%). Najwieksza wrazliwoscig na
ten czynnik wykazujg sie podmioty najwieksze, podczas gdy prawie potowa pozostatych wskazata na brak
wptywu; wsrdd zatrudniajgcych wiecej niz 249 pracownikéw byto ich tylko 35%.

Rozmowecey w trakcie wywiaddw pogtebionych zwrécili uwage na stosunkowo nowe zjawisko, jakim jest kon-
kurencyjnos¢ przedsiebiorstw wynikajgca z dostepu do srodkéw unijnych. Kazdy przedsiebiorca, ktory wzigt
tutaj pienigdze unijne to wzigt wyposazyt swoj park maszynowy w lepsze urzgdzenia. Tutaj braki kapitatowe
byty dos¢ znaczne. Kto nie wzigt pieniedzy to sie cofngt, prawda? Jakby wypadt z konkurencji*®. Jednakze,
zdaniem uczestnikéw dyskusji eksperckiej, ograniczanie wolnej konkurencji przez dostep do bezzwrotnych
dotacji moze mie¢ znaczenie w odniesieniu do pojedynczych przypadkdw, ale dla ogétu przedsiebiorcow
i konkurencyjnosci juz nie. Zbyt mata liczba podmiotéw skorzystata ze srodkéw unijnych sposréd wszystkich
firm, aby mogto to zachwia¢ konkurencyjnoscig na rynku.

9 Tamze.
10 FGI, Urzad Marszatkowski.
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Dostep do srodkow unijnych w poprzednich dwéch latach badania byt oceniany jako mato istotny dla dzia-
falnosci podmiotdw, zaréwno dochodowych, jak i niedochodowych (ponad 40% z nich méwito wtedy o bra-
ku wptywu tego czynnika). W 2013 roku uwaza tak juz tylko co trzeci badany podmiot. Pozytywnie wptyw
dostepu do srodkéw unijnych ocenito prawie 40% urzeddw i instytucji oraz prawie 30% przedsiebiorcow.
Najbardziej zadowoleni z tego sg pracodawcy w sekcji P — Edukacja (68% ocen pozytywnych) i F— Budownic-
two (63%). W pozostatych branzach jest to miedzy 50% a 58%. Najwiecej skorzystali na srodkach unijnych
najwieksi — 64% zatrudniajacych wiecej niz 249 pracownikéw wystawito oceny dodatnie, podczas gdy wsrdd
mniejszych podmiotow byto to 35% (mate) i 42% (Srednie).

Dziatalnos¢ wiekszosci podmiotéw objetych badaniem jest niezalezna od zmian kurséw walut. Czynnik ten
z oczywistych wzgleddw nie wptywa na osigganie celdw urzeddw i instytucji (78% wskazan na brak wptywu,
przy czym najmniej wrazliwa na ten czynnik okazata sie by¢ sekcja Q — Opieka zdrowotna i pomoc spotecz-
na; 88%), a w przypadku przedsiebiorstw jego brak odnotowato 53% podmiotéw. Pozostali w zdecydowa-
nej wiekszosci ocenili ten wptyw jako negatywny, cho¢ prawie 5% (w wiekszosci z sekcji C — Przetwdrstwo
przemystowe oraz F — Budownictwo) wskazato na pozytywne efekty wysokich kurséw walut obcych. Warto
odnotowad, iz w wojewddztwie podkarpackim udziat eksportu w przychodach przedsiebiorstw jest niewiel-
ki w stosunku do innych regionéw w Polsce, a ich Zrédto stanowi gtéwnie rynek wewnetrzny; stad wzgledna
niezaleznos$¢ od zmian kurséw walut. Im wiekszy podmiot tym wieksza jego wrazliwos$¢ na zmiennos¢ kur-
sow — na brak wptywu wskazuje 65% matych podmiotéw, 58% srednich i 21% najwiekszych.

Dostep do kredytow byt w duzym stopniu nieistotnym czynnikiem dla osiggania celéw firm i instytucji.
Wedtug zebranych danych, tylko 3% instytucji w 2012 roku skorzystato z kredytu na inwestycje, a 1%
z kredytu na inny cel, stad nie dziwi skala odpowiedzi ,brak wptywu” wsréd podmiotéw prowadzacych
dziatalnos$¢ niedochodowga. Wsréd przedsiebiorcéw byto to odpowiednio 15% i 6%. Co trzecia firma wska-
zata trudny dostep do kredytow jako bariere dla dziatalnosci. Niecate 18% ocenito, ze jest on tatwy i ma
oddziatywanie pozytywne. Badania prowadzone wsrdd przedsiebiorcdw w kraju*! pokazujg, ze to nie brak
zdolnosci kredytowej jest przyczyng finansowania dziatalnosci firmy wytgcznie ze srodkéw wiasnych. Jako
podstawowy powdd niekorzystania np. z kredytu bankowego wskazac nalezy raczej powszechng niechec
do zadtuzania. Brak potrzeby finansowania zewnetrznego to drugi, najczesciej wskazywany powdd samofi-
nansowania firm. Dostep do kredytéw jest réznie oceniany przez rézne branze. Jako trudny okresla go: 42%
pracodawcéw w sekcji C— Przetwodrstwo przemystowe, 37% F — Budownictwo oraz 25% G — Handel hurtowy
i detaliczny. Wsréd podmiotéw niedochodowych nie ma tak duzych réznic (jest ich 6%—8% niezaleznie od
sekcji PKD). Dostep do finansowania zewnetrznego jest w podobny sposéb oceniany przez wszystkich pra-
codawcdw, niezaleznie od wielkosci podmiotu.

Mozliwos¢ znalezienia na rynku pracy odpowiednich pracownikéw to czynnik, ktéry zdaniem wiekszosci
pracodawcéw ma znaczenie dla osiggania celdw firm, czy tez instytucji (niewielki odsetek wskazat odpo-
wiedz ,nie ma wptywu”). Podmioty, niezaleznie od typu prowadzonej dziatalnosci oraz wielkosci zatrud-
nienia oceniajg ten element jako szanse, a nie bariere. Analiza tego wskaznika w trzech falach badania
wskazuje na to, iz problem z dostepem do wykwalifikowanych kadr zmniejszyt sie w ciggu tego czasu
i niemal nie istnieje, co dodatkowo potwierdza obserwacje, iz w wojewddztwie podkarpackim mamy do
czynienia z rynkiem pracodawcy. Jedyng branza, ktéra odczuwa problem ze znalezieniem odpowiednich
pracownikéw jest Sekcja C — Przetworstwo przemystowe (dotyczy to prawie 9% podmiotéw w tej sekcji).
Badania jakos$ciowe wskazujg na to, iz w gtéwnej mierze firmy te maja problem ze znalezieniem wysokiej
klasy specjalistow, dla ktérych podkarpacki rynek pracy na tle innych regiondw nie jest atrakcyjny. Powo-
duje to odptyw tej grupy pracownikdow z wojewddztwa. Problem ten widzi jeden z przedstawicieli instytucji
otoczenia biznesu: przedsiebiorcy majq problem z zatrudnianiem specjalistow. Bo jezeli nawet majq jakis
konkurs i chcq zatrudnic osobe na konkretnym, jakims tam specjalistycznym stanowisku, to niejednokrotnie
nie potrafig takiej osoby znalez¢. Nikt nie chce pracowac na Podkarpaciu. Nikt nie chce po prostu. (...) Trud-
no jest tutaj kogos sciggngc (...). Zarobki sq duzo ponizej sredniej*?.

11 Raport o Sytuacji Mikro i Matych Firm w Roku 2011, PBS DGA Sp. z 0.0. na zlecenie Bank Pekao S.A., Warszawa 2012.
12 Przedstawiciel RARR, Rzeszow.
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Czynniki wewnetrzne

Pracodawcy duzo lepiej oceniajg obszary, na ktére maja wptyw. Wszystkie czynniki wewnetrzne, tj. zwigza-
ne z kwestiami finansowymi, zarzgdzaniem, zatrudnieniem i kwalifikacjami pracownikdw zostaty ocenione
jako szanse. Wyjatkiem jest sytuacja finansowa podmiotéw niedochodowych, ktéra stanowi, cho¢ niewiel-
ka, bariere dla dziatalnosci.

WSsrod przedsiebiorcdw odsetek zadowolonych ze swojej sytuacji finansowej przewyzsza odsetek nieza-
dowolonych (odpowiednio 35% i 31%). Z kolei wsréd podmiotéw niedochodowych jest to 18% i 27%, co
wskazuje na pogorszenie ocen w skali trzech lat badania. Najwiekszy jest odsetek ocen pozytywnych wsréd
pracodawcow sekcji C — Przetwdrstwo przemystowe (43%). W sekcji F — Budownictwo i G - Handel hurtowy
i detaliczny jest to 30%—31%. Roznice pomiedzy sekcjami niedochodowymi sg nieznaczne.

Wykres 5. Czynniki wewnetrzne majace wptyw na osigganie celéw podmiotow (oceny srednie)
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Zrédto: Badanie PAPI wsréd pracodawcéw, skala odpowiedzi od -3 do +3, gdzie -3 oznacza bardzo negatywny wptyw,
0 — brak wptywu, a +3 oznacza bardzo pozytywny wptyw

Zarzadzanie finansami w przedsiebiorstwach (gospodarowanie budzetem) to czynnik, ktéry wedtug pra-
wie 34% podmiotow nie miat wptywu na osigganie ich celéw. Zauwazy¢ mozna pozytywna zmiane w sto-
sunku do poprzednich fal badania. Po pierwsze zmniejszyt sie odsetek firm, ktére oceniaty, ze zarzadzanie
finansami nie jest dla ich dziatalnosci istotne (40% zaznaczyto ,brak wptywu” w | fali badania). Po drugie
wzrést odsetek pracodawcdw, ktdrzy wysoko ocenili jako$¢ tego zarzadzania (w | fali badania co dziesigta
firma i instytucja przyznata, ze zarzadzanie nie byto dotychczas na najwyzszym poziomie i wystawita oceny
ujemne, a w Il fali juz tylko 3%; byty to pojedyncze podmioty w sekcji P — Edukacja, C — Przetwoérstwo
przemystowe, H — Transport i gospodarka magazynowa). Potwierdza to postawiony w poprzednim roku
badania wniosek, iz pracodawcy w coraz wiekszym stopniu uswiadamiajg sobie wage odpowiedniego (bar-
dziej racjonalnego, oszczednego) gospodarowania budzetem. Im wiekszy podmiot, tym czynnik zarzgdzania
finansami istotniejszy (na brak wptywu wskazuje 36% podmiotéw matych, 28% srednich i 9% duzych).

Poprawita sie réwniez ocena wptywu stanu zatrudnienia na funkcjonowanie podmiotéw (odpowiedniej
liczby pracownikéw). Biorgc pod uwage inne wyniki badania, méwiace o tym, iz zdecydowana wiekszos$¢
pracodawcédw (91%) ocenia liczbe pracownikéw jako adekwatng, pozytywne oceny w tym pytaniu (sta-
nowigce ponad 78%) jedynie to potwierdzajg. Ujemne oceny wystawity pojedyncze podmioty w sekcji
P — Edukacja, w ktérych stwierdzono zbyt matg liczbe pracownikéw w stosunku do potrzeb. Nie ma wiek-
szych réznic w odpowiedziach pomiedzy podmiotami réznej wielkosci.
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Kwalifikacje pracownikow to element, ktory wedtug pracodawcéw w najbardziej pozytywny sposob, na tle
innych ocenianych elementéw, oddziatuje na osigganie celéw dziatalnosci podmiotéw. Co wiecej, porow-
nanie wynikéw w trzech falach badania prowadzi do konkluzji, iz wzrosta Swiadomos¢ wsréd pracodawcow
co do jego wagi. O ile w | fali badania niemal co czwarty pracodawca oceniat, ze czynnik ten nie ma wptywu,
o tyle w 2013 roku twierdzi tak juz jedynie 13%. Szczegdlnie zmiane widaé¢ wsréd podmiotéw niedocho-
dowych (spadek o 15 p.p.). Oceny sg w podobnym stopniu pozytywne niezaleznie od wielkosci podmiotu
i branzy (cho¢ szczegdlnie zadowoleni sg pracodawcy sekcji C — Przetwdrstwo przemystowe — 90%; w pozo-
statych branzach odsetek ten tez jest wysoki i przekracza 80%).

Analiza ocen czynnika zarzadzanie zespotem, kadrami w firmie/instytucji stawia pod znakiem zapytania
whiosek postawiony przez nas w raporcie z | fali badania, gdzie stwierdzamy, iz zarzagdzanie zasobami ludz-
kimi nie jest traktowane przez pracodawcow jako kluczowe z punktu widzenia korzysci dla firmy/instytucji.
Wstedy co trzeci pracodawca (niezaleznie od tego, czy prowadzi dziatalno$¢ dochodowa czy niedochodowag)
ocenit, ze czynnik ten nie ma wptywu. W Ill fali badania odsetek takich pracodawcow stanowi juz tylko 19%.
Nadal kwestia ta nie jest traktowana jako kluczowa z punktu widzenia korzysci dla firmy/instytucji, niemniej
kierunek zmian napawa optymizmem. Co wiecej, o ile we wczesniejszych badaniach pojedyncze podmioty
oceniaty, ze zarzadzanie kadrami nie wspiera, a wrecz przeciwnie — utrudnia optymalne kierowanie firma
czy instytucjg, o tyle w 2013 roku nie pojawit sie ani jeden taki pracodawca — wszystkie oceny sg pozytywne.
Zarzadzanie kadrami jest najmniej istotne dla pracodawcow sekcji Q — Opieka zdrowotna i pomoc spotecz-
na (niemal co trzeci respondent wskazat na brak wptywu) i G — Handel hurtowy i detaliczny (co czwarty).
Z kolei pod wzgledem wielkosci zatrudnienia czynnik ten jest najbardziej istotny dla najwiekszych podmio-
tow (nie ma wskazan na brak wptywu w tej grupie).

3.4 Prognozy sytuacji ekonomicznej pracodawcow

Podobnie jak w poprzednich latach, wiekszos¢ pracodawcéw ocenia swojg sytuacje ekonomiczng jako sta-
bilng, prognozujac, iz w kolejnych 12 miesigcach niewiele sie ona zmieni.

Wykres 6. Ocena prognozowanej sytuacji ekonomicznej w kolejnym roku
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Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw, n = 500

Wsréd podmiotédw prowadzacych dziatalnos¢ dochodowa co czwarty wskazat odpowiedz ,trudno powie-
dzie¢”, co oznacza, iz otoczenie rynkowe jest trudne do przewidzenia — sytuacja na rynku jest niepewna
i nie pozwala na rzetelne prognozowanie nawet w tak stosunkowo krétkim czasie jak 12 miesiecy. Gtéwny-
mi czynnikami decydujgcymi o sytuacji w przedsiebiorstwie sg te o charakterze zewnetrznym, niezalezne od
pracodawcy, co dodatkowo czyni odpowiedz na to pytanie tak trudnym. Wsréd podmiotéw niedochodowych
ta niepewnosc jest mniejsza i wystepuje u co dziesigtego pracodawcy. Jest to spowodowane tym, iz insty-
tucje czy urzedy dysponujg dos¢ stabilnymi budzetami i maja wiedze co do ich wielkosci z wyprzedzeniem.
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Wykres 7. Ocena prognozowanej sytuacji ekonomicznej w kolejnym roku (w podziale na sekcje)

OGOLEM (n=500)

Sekcja C - Przetwarstwo przemystowe (n=101)

Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa (n=24)
Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny (n=89)

Sekcja F - Budownictwo (n=35)

Sekcja P - Edukacja (n=146) 2

Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc spofeczna (n=25)
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Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw; pokazano dane dla liczebnosci >20
Odsetek tych, ktérzy prognozujg polepszenie sie sytuacji jest niewielki, niezaleznie od typu prowadzonej
dziatalnosci, choé¢ nieco bardziej optymistyczni sg przedsiebiorcy niz instytucje. Srednio co dziesigty pod-

miot przewiduje pogorszenie ich kondycji; w tej grupie jest nieco wiecej podmiotéw niedochodowych.

Szczegdtowa analiza w podziale na sekcje wskazuje na to, iz najmniej pewnie swoja sytuacje oceniajq przed-
siebiorcy w budownictwie — niemal co trzeci nie potrafit powiedzie¢, co przyniesie kolejny rok. Pod tym
wzgledem branza ta wyrdznia sie na tle pozostatych. Potwierdzajg to takze odpowiedzi na pytanie o przewi-
dywang w kolejnym roku ptynno$¢ finansowa (Wykres 6). W budownictwie az 40% respondentéw wskazato
odpowiedz ,trudno powiedzie¢” — najwiecej wsrdd przedsiebiorcow.

Warto réwniez zwrdci¢ uwage na sekcje O — Administracja, w ktdrej pracodawcy nie tylko wskaza-

li, ze ich sytuacja sie pogorszyta w ostatnim roku, ale prognozujg tez jej dalsze pogorszenie (17%).
Wykres 8. Ocena prognozowanej ptynnosci finansowej podmiotu (w podziale na sekcje)

OGOLEM (n=296)

Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny (n=89)

Sekcja F - Budownictwo (n=35)

Sekcja C - Przetwdrstwo przemystowe (n=101)

W niisza ® bez zmian  wyisza W trudno powiedzied

Zrédto: Badanie PAPI wérdd pracodawcéw; pokazano dane dla liczebnosci >20

Na tle podmiotdw rdinej wielkosci  wyrdzniaja sie ¢ najwieksi —  zatrudniaja-
cy ponad 249 pracownikéw. Podczas gdy 4,5% pozostatych pracodawcéw  prognozu-
je poprawe sytuacji w kolejnym roku, to wsréd najwiekszych podmiotéw jest ich 18%.
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3.5 Analiza dotychczasowych i planowanych kierunkéw rozwoju pracodawcéw

W niniejszym rozdziale analizg objeto dziatania podejmowane przez pracodawcéw w ostatnich 12 miesig-
cach oraz dziatania planowane na kolejny rok dotyczace:

. Inwestowania (w nieruchomosci, sprzet i maszyny, ale rébwniez w podnoszenie kwalifikacji pra-
cownikow),

. Korzystania z zewnetrznych zrédet finansowania,
. Zmian w profilu dziatalnosci,

. Prowadzenia prac badawczo-rozwojowych,

° Wspdtpracy z kapitatem zagranicznym,

. Wprowadzania oszczednosci.

Podobnie jak w poprzednich falach badania, inwestycje w kwalifikacje zawodowe kadr to najczesciej wy-
mieniany wsrdd pracodawcow kierunek inwestowania. W ten obszar angazowata swoje srodki wiekszos¢
przedstawicieli dziatalnosci niedochodowej (86%) oraz 42% przedsiebiorcéw. Mamy do czynienia ze znacza-
cg pozytywna zmiang w stosunku do Il fali badania, gdzie 59% urzedoéw i instytucji oraz 30% przedsiebior-
cow zadeklarowato inwestycje w kadry. Co prawda przedsiebiorcy nie osiggneli poziomu tego wskaznika
z | fali badania (wtedy dotyczyto to ponad potowy firm), niemniej sytuacja polepszyta sie w stosunku do sta-
bego pod tym wzgledem 2012 roku. Jednoczesnie pracodawcy inwestowali w kadry czesciej niz planowali
(w Il fali badania 59% urzeddw i instytucji oraz 35% firm miato to w planach). Zdaniem uczestnikéw dyskusji
ekspertow, rzadsze inwestowanie w doksztatcanie pracownikéw ma zwigzek z mniejsza liczbg dostepnych
bezptatnych szkoleri finansowanych ze $srodkéw unijnych — ich liczba zmniejsza sie wraz z wyczerpywa-
niem sie funduszy. Ten sam powdd eksperci wymienili, komentujac zmniejszenie sie liczby pracodawcow
podnoszacych umiejetnosci psychospoteczne pracownikéw. Podobnie jak w zesztych latach zdecydowanie
wiecej instytucji i urzedéw podejmowato takie dziatania (cho¢ odsetek zmniejszyt sie z 26% w Il fali do 22%
w Il fali) niz przedsiebiorcow (w Il fali byto to zaledwie 4%, co oznacza spadek w stosunku do poprzedniego
roku o 2 p.p.). Pracodawcy tym samym nie zrealizowali swoich planéw —w Il fali badania 28% urzeddw i insty-
tucji oraz 7% przedsiebiorcow zadeklarowato, ze bedzie podnosi¢ kompetencje miekkie swoich pracownikéw
w kolejnych 12 miesigcach.

W kolejnym roku odsetek pracodawcéw podnoszacych kwalifikacje zawodowe i umiejetnosci psychospo-
teczne pracownikéw powinien by¢ podobny — nieco mniej (o 2 p.p.) urzeddw i instytucji planuje inwestowaé
w przygotowanie zawodowe (odsetek wsrdd firm nie powinien sie zmienic), za to nieco czesciej pracodawcy
ci beda chcieli wzmacnia¢ umiejetnosci miekkie pracownikéw (o 4 p.p. wiecej, niz to zrobili w ostatnim
roku). Odsetek wsrdd przedsiebiorcéw niemal nie ulegt zmianie (spadek o 1 p.p.). Analizujac wskazniki
ze wszystkich fal badania, nie nalezy jednak zbytnio przywigzywac sie do deklaracji podmiotéw niedocho-
dowych dotyczacych inwestowania w umiejetnosci psychospoteczne — zazwyczaj plany sa ambitniejsze, niz
wynika to z realizacji.
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Wykres 9. Dziatania podejmowane przez pracodawcéw w ostatnich 12 miesigcach

Podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikow * 86%

Inwestycje w maszyny, sprzet, urzadzenia techniczne, sprzet _43-3{,
biurowy i administracyjny 45%

Wprowadzenie oszczednosci poprzez obcinanie kesztow _30%3?%

2akup/ modernizacja budynkéw i gruntow _ 2}‘;‘;2{'

Podnoszenie umiejetnosci psycho-spotecznych pracownikéw * 22%

Pozyskanie kredytu na inwestycje 3% 15%

Zmiana/ rozszerzenie profilu dziatalnosci 4% 13%

Pozyskanie kredytu na inny cel I—l% 7%
o B Dziatalnos¢ niedochodowa

Prowadzenie prac badawczo-rozwojowych (lub uczestnictwo B %
%

w takich pracach) = Dziatalnos¢ dochodeowa

Wspotpraca ze spdtka z kapitatem zagranicznym (joint- | 1%
venture) 2%

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

Im wiekszy podmiot tym wiekszy odsetek pracodawcéw podnoszacych kwalifikacje pracownikéw zaréwno
zawodowe, i jak i umiejetnosci miekkie. W ostatnim roku 58% podmiotéw matych, 66% Srednich i 86%
duzych inwestowato w szkolenia zawodowe. W odniesieniu do umiejetnosci psychospotecznych byto to
odpowiednio 12%, 13% i 29%. Najczesciej podnosili swoje kwalifikacje pracownicy sekcji P — Edukacja (88%
—zawodowe i 25% miekkie), niewiele mniej sekcji Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (odpowiednio
76% i 16%) oraz O — Administracja publiczna i obrona narodowa (75% i 13%). W sekcjach dochodowych pod
wzgledem podnoszenia kwalifikacji zawodowych na pierwszym miejscu jest sekcja F — Budownictwo (49%),
ale jednoczesnie pracodawcy z tej branzy w ogdle nie inwestowali w szkolenia miekkie. Sekcja G — Handel
hurtowy i detaliczny oraz C — Przetwdrstwo przemystowe wypadajg podobnie (okoto 35% inwestowato
w kursy/szkolenia zawodowe i 5% — w psychospoteczne).

Zaraz po podnoszeniu kwalifikacji zawodowych pracownikéw, najczesciej wskazywany przez pracodawcéw
rodzaj podejmowanych inwestycji to naktady w maszyny, sprzet, urzadzenia techniczne, sprzet biurowy
i administracyjny. Podobny odsetek przedsiebiorcdw i urzedéw/instytucji prowadzit w ostatnich 12 miesig-
cach takie dziatania (odpowiednio 45% i 53%). Pomimo poprawy sytuacji w stosunku do roku 2012 (wtedy
inwestycje podjeto 42% firm i 37% podmiotéw niedochodowych) ani jedna, ani druga grupa pracodawcéw
nie osiggneta poziomu z | fali badania, kiedy to 57% firm i 56% urzedéw/instytucji zadeklarowato zakup
sprzetu i maszyn. Niemniej pracodawcy majg i tak powody do zadowolenia, gdyz inwestowali czesciej, niz
przewidywali rok wczesniej. Zdaniem uczestnikow dyskusji ekspertdw zmniejszenie czestosci inwestowania
ma zwigzek z ogélnym spowolnieniem gospodarczym, wyczerpaniem sie srodkéw w przypadku podmiotow
niedochodowych (wykorzystano srodki unijne, co dodatkowo obcigzyto ich budzety ze wzgledu na koniecz-
nos¢ wspotfinansowania). W kolejnym roku czestos¢ ponoszenia naktadéw w maszyny, sprzet, urzadzenia
techniczne, sprzet biurowy i administracyjny powinna by¢ podobna — wsréd podmiotéw niedochodowych
takie deklaracje ztozyto 44% (wzrost o 1 p.p.), a wsrdd firm 43% (spadek o 2 p.p.).
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W ostatnim roku najczesciej srodki na zakup sprzetu i maszyn angazowali przedsigbiorcy z sekcji C — Prze-
twdrstwo przemystowe (co drugi pracodawca). Aktywne byty tez w tym obszarze dwie branze niedochodo-
we sekcja P — Edukacja i Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna. W obu sekcjach takie dziatania podjeto
44% pracodawcdw. Analizujgc dane pod wzgledem wielkosci zatrudnienia, widac, ze im wiekszy podmiot,
tym czes$ciej pracodawcy inwestuja w kwalifikacje pracownikéw.

O ogdlnym pogorszeniu sie potencjatu inwestycyjnego podmiotéw Swiadczy wysoki odsetek tych, ktérzy
w ostatnim roku zmuszeni byli wprowadza¢ oszczednosci. Podczas gdy w |l fali badania takie dziatania pod-
jeto 29% podmiotéw niedochodowych i 24% dochodowych, o tyle w IlI fali odsetek ten wzrést odpowiednio
0 8 p.p.i6 p.p. (osiggajac poziom 37% i 30%). Pracodawcy maja jednak nadzieje na lekka poprawe w kolej-
nym roku, gdyz rzadziej planuja wprowadzanie oszczednosci (w obu grupach, tj. podmiotach niedochodo-
wych i dochodowych, odsetek wskazujgcych zamiar wprowadzenia takich dziatan zmniejszyt sie 0 2-3 p.p.).

Wykres 10. Dziatania planowane przez pracodawcéw w kolejnym roku

Podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikdw * 84%

Inwestycje w maszyny, sprzet, urzadzenia techniczne, sprzet — 44%

hiurawy i administracyjny

Wprowadzenie oszczednodci poprzez obcinanie kosztow _23%34%

Zakup/ modernizacja budynkdw i gruntow _1355%

Podnoszenie umiejetnosci psycho-spotecznych pracownikdw * 26%
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Zrédto: Badania wtasne PAPI wéréd pracodawcéw; n = 500; z analiz wytgczono odpowiedzi nie wiem/trudno powiedzie¢
oraz nie ma to zastosowania w naszej firmie/instytucji (nie dotyczy)

W ostatnim roku oszczedzali najczesciej pracodawcy z sekcji O — Administracja publiczna i obrona, sekcji
P — Edukacja narodowa a takze G — Handel hurtowy i detaliczny (37%—35%). Czestos¢ oszczedzania rosnie
tez wraz z wielkoscig zatrudnienia.

Podobny odsetek firm i instytucji/urzedéw w Il fali badania inwestowat w nieruchomosci, tj. ponosit koszty
zakupu lub modernizacji terenéw lub budynkéw (odpowiednio 21% i 22%). Jest to nieco wiecej niz rok
wczesniej, kiedy odsetek ten wynidst w obu grupach 17%. Najwiecej tego typu dziatan podjeli pracodawcy
z sekcji F — Budownictwo i G — Handel hurtowy i detaliczny (po 20%). Czesciej byty to podmioty duze (43%)
niz srednie (25%) i mate (20%). Kolejny rok nie powinien przynies¢ zmiany wsréd urzeddw i instytucji —
22% ma plany zwigzane z takimi inwestycjami. Wsrod firm odsetek deklarujacych wydatki w tym obszarze
spadt o 3 p.p.
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Analiza stopnia, w jakim pracodawcy siegali w zesztych latach po kredyty, potwierdza wniosek, iz opieraja
oni swoje mozliwosci finansowe na wtasnym kapitale, nie korzystajac z instrumentow finansowych. Wynik
poprawit sie w stosunku do Il fali badania, ale nieznacznie (w 2013 roku 15% podmiotéw dochodowych
i 3% niedochodowych skorzystato z kredytu na inwestycje a 7% i 1% z kredytu na inny cel; w poprzednim
roku byto to mniej o 1-2 p.p.). W ostatnim roku po kredyty inwestycyjne najczesciej siegali pracodawcy
z sekcji G — Handel hurtowy i detaliczny (19%) i F — Budownictwo (17%). Czesciej byty to tez podmioty duze
(18%) niz mate i srednie (po 10%). W kolejnym roku odsetek korzystajgcych z finansowania zewnetrznego
powinien, zgodnie z deklaracjami pracodawcéw, ponownie spas¢. Szczegdlnie dotyczy to przedsiebiorcow
— jedynie co dziesiaty z nich deklaruje, ze siegnie po kredyt na inwestycje (spadek o 5 p.p.), a 3% z kredytu
na inne cele (spadek 0 4 p.p.).

Uczestnicy dyskusji ekspertow, co potwierdzaja tez inne badania, podkreslaja, ze dostepnosé do finanso-
wania zewnetrznego nie jest problemem — potencjat funduszy poreczeniowych i pozyczkowych w woje-
waédztwie jest duzy, a poziom korzystania z kredytow wynika z polityki samych firm: W tym okresie progra-
mowania [fundusze poreczeniowe i pozyczkowe] zostaty dokapitalizowane, dodatkowe fundusze powstaty
i zaczyna sie robic (...) rynek funduszy pozyczkowych*. Ich zdaniem znaczgce zmiany powinny nadej$¢ wraz
z rozpoczeciem finansowania projektéw unijnych w nowej perspektywie finansowej (biorgc pod uwage
trwajgce prace nad tworzeniem programow, nie powinno to nastgpi¢ wczesniej niz pod koniec 2014 roku).
Planowane zmiany w sposobie dystrybucji srodkéw unijnych dla firm (zwrotne instrumenty finansowe
zamiast bezzwrotnych dotacji), powinny zwiekszy¢ zainteresowanie finansowaniem zewnetrznym. Dzieki
temu zwiekszy sie potencjat do dalszego wzmocnienia rozwoju polskich przedsiebiorstw. W wywiadach po-
gtebionych nasi rozméwcy wymieniali pozytywy nowych rozwigzan, wskazujac system mieszany (potgcze-
nie dotacji z instrumentami zwrotnymi) jako optymalny. Pracodawcy powinni by¢ bardziej racjonalni w swo-
ich planach: Jezeli bedq pozyczki, pewnie system mieszany bytby najlepszy. To uczy myslenia, decyzje s3]
bardziej przemyslane. Bo jezZeli jest z dotacji, dobrze, ze jest wktad wtasny i to tez jakby troszeczke powoduje
weryfikacje plandw. (...) Jesli bedzie to fundusz pozyczkowy to bedq prawdopodobnie bardziej przemyslane
decyzje. Jesli ktos ma oddacd, nawet nisko oprocentowanq pozyczke 3 razy sie bardziej zastanowi**. Biorac
pod uwage pogtebiajacy sie ,tradycjonalizm inwestycyjny”, nieche¢ do korzystania przez przedsiebiorcow
z zewnetrznych Zrédet finansowania oraz planowane zmiany w dostepie do Srodkéw unijnych, wskaza-
ne jest wdrozenie dziatan informacyjno-promocyjnych, uswiadamiajacych przedsiebiorcéw, jakie korzysci
moze przynie$¢ korzystanie z instrumentow zwrotnych. Ponadto, w odniesieniu do przysztych funduszy
unijnych, konieczna bedzie promocja tych instrumentéw. Warunki ubiegania sie o finansowanie zwrotne
powinny by¢ tez znacznie prostsze niz o dotacje.

W ostatnich 12 miesigcach 13% przedsiebiorcow zmienito badZ rozszerzyto profil swojej dziatalnosci
(przede wszystkim sekcja F — Budownictwo; 17%). Z kolei wsrdd instytucji byto to jedynie 4% (najwiecej
w sekcji Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna; 8%). Taka réznica jest zrozumiata — instytucje majg naj-
czesciej okreslone, state zadania, a wzmacnianie ich konkurencyjnosci, w odréznieniu od przedsiebiorcow,
nie zalezy od rozbudowywania badz zmiany oferty. Aktywnos$¢ w tym obszarze jest wieksza niz deklaro-
wana w |l fali badania (wtedy byto to 5% urzedéw/instytucji i 6% firm), ale nie osiggneta poziomu z | fali
(odpowiednio 7% i 19%). Gtéwnie takie dziatania podejmowaty podmioty duze i Srednie (odpowiednio 14%
i 13%). Wsréd matych odsetek ten nie przekroczyt 9%.

Zaledwie kilka procent pracodawcéw prowadzito w ostatnich 12 miesigcach prace badawczo-rozwojowe
lub brato udziat w takich pracach (4% instytucji oraz 3% przedsiebiorcow — gtéwnie z sekcji C — Przetwor-
stwo przemystowe). To tylko o 1 p.p. wiecej niz w poprzednim roku. Dane te potwierdzajg stosunkowo
niski poziom innowacyjnosci wojewddztwa. Kolejny rok nie przyniesie wiekszych zmian — w obu grupach
4% pracodawcow deklaruje zamiar podejmowania takich dziatan. Wiekszos$¢ z nich to te podmioty, ktére
obecnie prowadza lub uczestniczag w pracach B+R.

13 Tamze.
14 Przedstawiciele RARR.

44



Podkarpackie Obserwatorium Rynku Pracy

Odsetek przedsiebiorcdw deklarujacych wspétprace ze spotka z kapitatem zagranicznym (na zasadzie jo-
int-venture) wynidst w Il fali badania 2%, co jest wartoscia taka sama jak w Il fali badania.

W kolejnych latach wiekszos¢ pracodawcdw, ktdrzy planuja podjac konkretne dziatania, to ci sami, ktorzy
prowadzili je w ostatnim roku. Dotyczy to szczegdlnie podnoszenia kwalifikacji zawodowych — tylko 5% pla-
nujacych takie inwestycje to podmioty nowe, dotychczas tego nie stosujace. Najwiecej nowych podmiotéw
(w %) bedzie podejmowac takie dziatania, jak: prowadzenie prac badawczo-rozwojowych (lub uczestnictwo
w takich pracach), skorzystanie z kredytu na inwestycje, zakup/modernizacja budynkéw i gruntéw oraz
zmiana badz rozszerzenie profilu dziatalnosci.

Tabela 10. Czy w ciggu ostatnich 12 miesigcy pracodawca zrealizowat nastepujace dziatania i czy planuje
je realizowac w kolejnych 12 miesigcach

Podejmowat
i planuje po- 72% 79% 70% 83% 91% 60% 95% 79% 86% 74%
dejmowac

Nie podej-
mowat, ale
planuje po-
dejmowac

28% 21% 30% 17% 9% 40% 5% 21% 14% 26%

SUMA (licz-
ba podmio- 97 216 33 12 152 20 293 68 7 27
tow)
Zrédto: Badania wtasne PAPI wéréd pracodawcow

3.6 Przewidywane kierunki rozwoju poszczegélnych branz

Ponizej przedstawiono diagnoze sytuacji pracodawcéw w wybranych sekcjach PKD, a takze spodziewane
kierunki rozwoju oraz przewidywania kondycji ekonomicznej i polityki zatrudnieniowej w perspektywie
kolejnego roku. Pod uwage wzieto ocene sytuacji ekonomicznej podmiotéw, czynniki wptywajace na ich
lepsza lub gorsza kondycje, istotne zmiany w réznych obszarach dziatalnosci, majgce w skali poszczegdlnych
podmiotdw charakter innowacji. W kontekscie przewidywanych zmian dotyczacych kondycji ekonomicznej
pracodawcéw analizie poddano réwniez planowane zmiany w zatrudnieniu oraz polityke szkoleniowa. Ze
wzgledu na zbyt mate liczebnosci zbadanych pracodawcéw w niektérych sekcjach, analizy dotycza tylko
wybranych sekgji:

. C — Przetwdrstwo przemystowe,
. F — Budownictwo,

. G — Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, wtgczajac motocykle,
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. O — Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe ubezpieczenia spoteczne i po-
wszechne ubezpieczenie zdrowotne,

. P — Edukacja,
. Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna®.
C — Przetworstwo przemystowe

Pracodawcy z sekcji C — Przetworstwo przemystowe odczuli w ostatnich latach skutki spowolnienia go-
spodarczego. O ile w 2011 roku i 2012 roku swoja sytuacje ekonomiczng dobrze ocenito 84%—82% z nich,
o tyle w 2013 roku takich podmiotéw byto juz tylko 75%. Wiekszo$¢ uwaza, ze kolejne 12 miesiecy nie
powinny przynies¢ znaczacych zmian, ale tez co dziesigty pracodawca prognozuje pogorszenie sie jego sy-
tuacji. Spory jest tez odsetek tych, ktérzy nie potrafig ocenié, co sie wydarzy w nastepnym roku (20%), co
oznacza, ze trudno méwic o stabilnosci w tej branzy. Niemniej analiza innych wskaznikéw pokazuje, ze sytu-
acja rynkowa dla przetwoérstwa przemystowego jest stosunkowo korzystna. Znacznie mniej pracodawcéw w
tej branzy niz w 2011 roku wprowadzato oszczednosci. Wsréd wszystkich analizowanych branz najczesciej
tez wprowadzali oni w ostatnim roku innowacje procesowe i produktowe oraz marketingowe (odpowied-
nio 32% i 37%). W przetworstwie przemystowym pracodawcy najczesciej deklarujg zamiar zatrudnienia
nowych pracownikéw (18% chce zwiekszy¢ liczbe etatéw w kolejnym roku).

Na innych polach pracodawcy ci beda jednak dos¢ zachowawczy: rzadziej niz w ostatnim roku bedg inwe-
stowaé w nieruchomosci (16%), maszyny i sprzet (47%), sporadycznie tez skorzystajg przy tym z kredytéw
(11%). Na podobnym co dotychczas poziomie inwestowac bedg w kwalifikacje zawodowe pracownikow
(jedynie 2% zadeklarowato, ze zmniejszy budzet na ten cel, a 1%, ze zwiekszy). Warto zauwazy¢, ze sekcja
przetwoérstwa przemystowego jest wiasciwie jedyng, w ktérej az 18% pracodawcow ocenia, ze kwalifikacje
pracownikOw nie sg wystarczajace, przy czym 6% uwaza, ze jest to powazny problem dla firmy. Dodatkowo
18% wskazuje na to, iz zatrudniajgc w ostatnim roku pracownikdw, odnotowato trudnosci w znalezieniu
odpowiednich kandydatéw do pracy — dotyczyto to gtdéwnie stanowisk specjalistycznych. Fakt, ze odsetek
ten spadt znaczgco w ciggu ostatnich dwdch lat (wtedy z takimi trudnosciami spotkato sie 28% podmiotéw),
Swiadczy z jednej strony o pogtebiajacym sie rynku pracodawcy w wojewddztwie, a z drugiej o dostepie do
lepszej jakosci kadr. 78% podmiotéw w sekcji C ocenito wysoko dostepnosc na rynku pracy odpowiednio
wykwalifikowanych pracownikéw.

Jedynie 8% pracodawcédw zadeklarowato, ze bedzie zmieniac lub rozszerzaé profil swojej dziatalnosci. Dwa
lata temu byto to 26%. Zdaniem ekspertdw taka sytuacja pokazuje, iz nie mamy do czynienia z zatamaniem
w tej branzy, ale ze wzgledu na spowolnienie gospodarcze pracodawcy nie podejmuja ryzykownych krokéw,
czekajac na polepszenie czynnikdéw zewnetrznych.

F — Budownictwo

Przedsiebiorcy w  budownictwie odnotowali najwieksze  obnizenie  kondycji ekonomicz-
nej wsrod ogétu pracodawcdéw we wszystkich trzech lat badania. W poprzednich latach oce-
ny byly wzglednie pozytywne — pracodawcy w tym sektorze wysoko oceniali swojg sytuacje
ekonomiczng (w 2011 roku 89% wystawito oceny dodatnie, a w 2013 roku juz tylko 77%) — oraz jedno-
czesnie prognozowali jej dalszg poprawe. Ocena tej sytuacji w 2011 roku byta najwyzisza w poréwnaniu
z innymi sekcjami. Co prawda wysoki okazat sie wtedy odsetek wskazan ,trudno powiedzie¢” (co czwarty
podmiot w 2011 roku wybrat takg odpowiedz), co $wiadczyto o tym, ze funkcjonowanie w tym dziale gospo-
darki wigze sie z pewna dozg niepewnosci. Prognozy w 2013 roku wydaja sie by¢ jeszcze bardziej niepewne
— co trzeci pracodawca nie umie powiedzie¢, jaka bedzie jego sytuacja w kolejnym roku.

15 Pod uwage brano sekcje, w ktérych zrealizowano wiecej niz 20 kwestionariuszy.
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Przyczyna znacznego przyrostu pracodawcéw niezadowolonych ze swojej sytuacji finansowej mogta by¢
dtuga zima 2012/2013 opdzniajgca rozpoczecie sezonu budowlanego, a takze obnizenie sie koniunktury
gospodarczej w tym sektorze. Jak ocenili przedstawiciele Urzedu Marszatkowskiego w wywiadzie grupo-
wym: na pewno kryzys dotart do branzy budowlanej, zmniejszyta sie liczba przetargow zamowier publicz-
nych na roboty budowlane. Potwierdza to takze jeden z przedstawicieli branzy: Sg branze, ktére dobrze
sie rozwijajg np. przemyst lotniczy, metalowy. Jak dla nich cos robimy to tam widac, Ze ta branza ma sie
dobrze. Ceny za ustugi tam sq przyzwoite (np. dla WSK), ale jak branza stricte budowlana to juz ceny sq
nieprzyzwoicie niskie. W budowlance jest ,krotka kotdra”, nie mozna sie przykryc, nogi i gtowa wychodzq.
Mato tego - w budowlance sq duze zatory ptatnicze. Jak sie robi u duzego gracza rynkowego, jak sie chce
pracowac jako podwykonawca na autostradach i jak sie nie jest odpowiednio przygotowanym, nie ma sie
stuzb (prawnicy, inzynierowie itp.) to stabo, mozna splajtowaé. W tej chwili branza budowlana to branza
wysokiego ryzyka*®. Opinie z badan jakosciowych znajdujg tez potwierdzenie w danych statystycznych GUS,
z ktorych wynika, iz klimat koniunktury w budownictwie jest niekorzystny. Dane potwierdzajg pogtebiajacy
sie zastdj w tym sektorze. Ze wzgledu na postepujgcy spadek aktywnosci inwestycyjnej (we wszystkich
formach budownictwa) na ozywienie koniunktury w chwili obecnej nie mozna liczy¢. Wzmacnia sie trend
spadkowy dotyczgcy zaréwno nowych inwestycji i pozwolen na budowe, jak réwniez lokali oddawanych do
uzytkowania'’. Takze uczestnicy dyskusji ekspertow zwrdcili uwage na zdecydowanie stabszg kondycje bran-
zy budownictwa, wynikajaca z wyczerpujacych sie funduszy unijnych, a co za tym idzie — braku nowych za-
mowier na prace budowlane. Srodki zostaty juz rozdysponowane, umowy sq podpisane. Jesli nawet zostaty
Jjakies srodki finansowe unijne, lub bedq oszczednosci na przetargach, to i tak to nie bedq znaczqce kwoty*.
Duzymi zleceniodawcami byty m.in. samorzady korzystajace ze Srodkéw unijnych na budowe infrastruktury
spotecznej, komunalnej i transportowej (wojewddztwo podkarpackie bardzo skutecznie wykorzystato do-
stepne alokacje). Brak nowych zamoéwien oznaczac bedzie trudne czasy dla firm budowlanych. Samorzady
dodatkowo nie dysponujg i nie bedg dysponowac¢ wiekszymi srodkami wtasnymi, ze wzgledu na duze wy-
datki i zadtuzenie, poczynione w zwigzku z inwestycjami z funduszy na lata 2007-2013. Zdaniem ekspertow
bedzie to skutkowato redukcjami zatrudnienia w tej branzy. Wiekszos¢ tych zamdwien, ktéra w tej chwili
byta realizowana w jakiejs czesci byta finansowana z publicznych srodkéw. W obecnej sytuacji, kiedy jedne
zamowienia sie koriczq, a drugie sie nie zaczynajq i w najblizszym czasie sie nie zaczng, to raczej ciezko tu
maowic, ze firmy przezyjq w takiej sytuacji, czy w takiej kondycji jak obecnie. Kwestia zwolniern (...) w statysty-
ce one ostatecznie na pewno sie pojawiq. Bo wiekszos¢ tych firm zwalnia czesto, zwalnia pojedynczo osoby,
po jednej, po dwie, trzy osoby, miesieczny system. Tego nie [bedzie] wida¢ w formie zwolnieri grupowych®.

Uczestnicy dyskusji ekspertdw zwrdcili réwniez uwage na aspekt obnizajacy kondycje przedsiebiorstw dzia-
fajacych w budownictwie mieszkaniowym. Podkreslali, iz mocna pozycja branzy spowodowata, ze firmy
dysponujace wiekszymi budzetami inwestowaty w wielorodzinne budownictwo, na ktére jednak, jak poka-
zat czas, ze wzgledu na spowolnienie gospodarcze, nie byto wystarczajaco wielu chetnych. Jeden z eksper-
téw wskazywat na przyktad domoéw wielorodzinnych w Rzeszowie, w ktérych od dwdch lat deweloper nie
moze sprzedaé mieszkan.

Ogodlnodostepne dane statystyczne potwierdzaja, iz w ostatnich latach oddaje sie do uzytkowania co-
raz wiecej mieszkan (w wojewddztwie podkarpackim w 2010 roku ich liczba wyniosta niecate 5 tysiecy,
a w 2012 roku byto to juz ponad 6,5 tysigca). Dotyczy to rowniez budownictwa indywidualnego — z roku
na rok wzrastata liczba nowych budynkéw oddanych do uzytkowania. Jednak juz w 2012 roku zmniejszyta
sie liczba pozwolen na budowe zaréwno w budownictwie indywidualnym, jak i wielomieszkaniowym. O ile
w roku 2011 odnotowano wzrost — cho¢ niewielki (o 1,5%) — liczby pozwolert w stosunku do poprzedniego
roku, o tyle w 2012 roku wartos¢ ta spadta o prawie 14 p.p. Sytuacja ta ma zwigzek z gorszg sytuacja eko-
nomiczng, a takze coraz trudniejszym dostepem mieszkancow do kredytéw. Sytuacji nie poprawia takze

16 Pracodawca 3, Rzeszéw.

17 Publikacje/Komunikaty oraz dane statystyczne GUS Warszawa, Urzedu Statystycznego w Rzeszowie, Ministerstwa
Gospodarki; Informacja o sytuacji spoteczno-gospodarczej w kwietniu br. - komentarz eksperta; Oprac. dr Anna Barwin-
ska-Matajowicz

18 Dyskusja podsumowujaca ekspertdw.

19 FGI, WUP Rzeszow.
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brak rzagdowego programu wspierania budownictwa mieszkaniowego?. W grudniu 2012 roku zakonczyt sie
Program Rodzina na Swoim, wprowadzony na mocy ustawy z 8 wrzesnia 2006 roku o finansowym wspiera-
niu rodzin w nabywaniu wtasnego mieszkania. Byt to program preferencyjnych kredytéw mieszkaniowych
w formie doptat do oprocentowania kredytu mieszkaniowego. Brak podobnych programéw, nowa ustawa
deweloperska zwiekszajgca bezpieczeristwo klientdw, ale utrudniajgca dziatania deweloperéw?., oraz coraz
trudniejsza dostepnosé kredytéw mieszkaniowych — posrednio przyczynig sie do dalszej recesji w branzy
budownictwa.

Przedsiebiorcy w tej sekcji nie planuja, mimo obnizenia kondycji ekonomicznej, radykalnej redukcji liczby
pracownikéw. Jedynie niecate 3% zamierza zmniejszy¢ zatrudnienie w kolejnym roku, ale tez 14% zamierza
je zwiekszy¢. Warto jednak podkresli¢, iz znaczaca forma zatrudnienia w tej branzy sg prace sezonowe,
co oznaczaé moze, iz co prawda redukcji nie bedzie, ale tez coroczne zatrudnienie tymczasowe moze by¢
mniejsze. Dlatego nie dziwi duzy odsetek wskazan ,trudno powiedzie¢” przy pytaniu o plany zatrudnienio-
we (11%).

Pracodawcy w sekcji F — Budownictwo stanowili gtéwna grupe, ktéra w ostatnim roku poczynita inwestycje,
gtéwnie w sprzet i maszyny (37%) oraz w podnoszenie kwalifikacji pracownikéw (49%). Mimo tego spadek
odsetka tych, ktdrzy inwestowali, jest znaczacy w stosunku do | fali badania, kiedy byto to odpowiednio
62% i 50%.

Plany inwestycyjne na kolejny rok sg mimo wszystko dos¢ ambitne: o ile w 2011 roku przedsiebiorcy
w budownictwie przewidywali konieczno$¢ wprowadzania oszczednosci (41%), o tyle w 2013 roku jest to
jedynie 29%. Z podobng czestoscig co w ostatnim roku pracodawcy zamierzajg inwestowaé w maszyny
i sprzet, podnoszenie kwalifikacji pracownikéw; o 11 p.p. wiecej chce inwestowaé w zakup/modernizacje
budynkéw lub terendéw. O 5 p.p. wiecej deklaruje tez zmiany lub rozszerzenie profilu dziatalnosci firmy. Jest
to znacznie bardziej optymistyczny obraz tej branzy, niz przedstawiony przez ekspertéw na spotkaniu pod-
sumowujgcym badanie. Ich zdaniem, kryzys w budownictwie zaczat sie wraz z koricem srodkéw unijnych,
a —ze wzgledu na przewidywana co najmniej roczng przerwe miedzy starg a nowa perspektywa finansowa
— bedzie doskwierat pracodawcom w sekgcji F jeszcze przez rok, dwa lata. Patrzac na ich plany inwestycyjne
mozna zaktadaé, ze sg tego Swiadomi i stad decyzja o podjeciu inwestycji i elastycznym podejsciu do zakre-
su swojej dziatalnosci.

Pracodawcy prowadza ciggte doksztatcanie pracownikdw, co stanowi ceche charakterystyczng tej sekgji
— 69% (najwiecej wsrod branz dochodowych) podejmowato szkolenia zawodowe swoich pracownikéw
w ostatnich 12 miesigcach.

Przedsiebiorcy ci s tez na réwni z branzg przemystowa najbardziej proinnowacyjni. Niemal co trzeci
zadeklarowat, ze w ostatnim roku wprowadzit innowacje w obszarze oferowanych produktéw i ustug,
a takze w sferze wytwarzania i produkcji, oraz ponad 37% wprowadzito innowacje marketingowe, ale juz
tylko co dziesigty podmiot zdecydowat sie na innowacje organizacyjne. Jest to nadal dobry wynik na tle
innych branz, ale jednoczesnie nastgpit znaczacy spadek liczby podmiotéw wprowadzajacych znaczne
ulepszenia w stosunku do | fali badania.

G — Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych, wtaczajagc motocykle
W | fali badania sytuacje ekonomiczng pracodawcy w sekcji G — Handel hurtowy i detaliczny ocenili jako

przecietng na tle innych branz. 81% przedsiebiorcow wystawito wtedy oceny dobre (ale nie entuzjastycz-
ne), ale tez 13% oceny negatywne. Jednoczesnie analizujac plany i przewidywania pracodawcéw na przy-

20 W maju 2013 roku rzad przyjat projekt programu ,Mieszkanie dla Mtodych”, ktéry jest kontumacjg ,,Rodziny na Swo-
im”, jednakze nie wiadomo kiedy program wejdzie w zycie; nadal trwaja w Sejmie dyskusje nad jego ksztattem.

21 Ustawa deweloperska weszta w zycie 29 kwietnia 2012 roku. Ustawa ograniczyta stosowane w przesztosci rozwigzanie
finansowania inwestycji deweloperskich ze srodkéw wptaconych przez klientdw.
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szto$¢, widac byto, ze przedsiebiorcy spodziewajg sie spowolnienia w branzy. | rzeczywiscie od tego czasu
oceny w badaniu ilosciowym spadaty z roku na rok, osiggajac w IlI fali badania 75% ocen pozytywnych i 17%
negatywnych. Podobnie jak w innych branzach dochodowych, pogorszenie sytuacji ekonomicznej w kolej-
nym roku przewiduje co dziesigty pracodawca, a 66% uwaza, ze pozostanie ona bez zmian. Planowane dzia-
tania na kolejny rok pokazuja, ze sytuacja moze nie jest dobra, ale wzglednie stabilna. Jeden z pracodawcéw
przedstawit to tak: Moze handel sobie jeszcze jakos radzi. Choc twierdzq znajomi, ze ruch w galeriach jest
teraz staby. Mozna poczuc sie jak krol, bo pracownicy w galerii tak sie opiekujq klientem, bo jest jeden
w sklepie, a kiedys bywato dziesieciu®. Podobny odsetek podmiotdw, jak w ostatnich 12 miesigcach planuje
inwestycje w sprzet, maszyny i urzadzenia biurowe (35%), cho¢ nieco mniej w zakup badz modernizacje
budynkow i gruntéw. W bardzo niewielkim stopniu bedg przy tym korzystac z kredytéw: o ile w ostatnim
roku 19% skorzystato z finansowania zewnetrznego (najwyzszy poziom wsrdd analizowanych branz), o tyle
w kolejnym bedzie to juz tylko 9%. Zachowawcze podejscie przedsiebiorcéw widac réwniez przy odsetku
wskazan co do planowanych zmian lub rozszerzenia profilu dziatalnosci: w ostatnim roku co dziesigty pod-
miot podjat takie dziatania. W kolejnych 12 miesigcach bedzie to juz tylko 4,5%. Sposrdd wszystkich anali-
zowanych branz dochodowych sekcja G przewiduje najczestsze redukcje zatrudnienia (4,5%), a najrzadsze
zwiekszenie zatrudnienia (niecate 8%).

Niewielki odsetek pracodawcéw w poréwnaniu z innymi branzami dochodowymi wprowadzat w ostatnim
roku ulepszenia w swojej firmie — co czwarty wdrozyt innowacje marketingowe, 20% innowacje produkto-
we lub procesowe, a tylko 4% organizacyjne. Pracodawcy rzadziej, cho¢ niewiele, w stosunku do ostatnich
12 miesiecy, beda inwestowac w podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw (plany takie ma 34%),
co jest wynikiem dalekim od wskazanego w | fali badania, kiedy dziatania takie podjeto 58% z nich.

O - Administracja publiczna i obrona narodowa; obowigzkowe ubezpieczenia spoteczne i powszechne
ubezpieczenie zdrowotne

Sektor administracji odnotowat, na tle wszystkich pracodawcdéw, najwiekszy przyrost podmiotow niezado-
wolonych ze swojej sytuacji ekonomicznej (o0 12 p.p. w stosunku do poprzedniego roku). Przyczyng tego
jest zmniejszenie sie liczby podmiotdéw, ktore w Il fali badania wskazaty odpowiedz ,,trudno powiedzie¢” na
rzecz tych, ktére ocenity swoja sytuacje negatywnie. Odsetek wystawiajgcych oceny pozytywne nie zmienit
sie znaczgco. Wzrost negatywnych ocen wynika, zdaniem uczestnikdw dyskusji ekspertéw, z ogdlnej gor-
szej sytuacji finansowej administracji, braku podwyzek pensji w ostatnich latach, a takze koriczacych sie
programéw unijnych, ktdre z jednej strony mogty by¢ zrédtem finansowania pensji kadr w administracji,
a zdrugiej umozliwiaty pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych, tj. korzystanie ze studidw pody-
plomowych, szkolen, etc. Wszystkie te przyczyny skutkujg obnizeniem sie nastrojow w tym sektorze. Dodat-
kowo prognozy zwigzane z finansami krajowymi dla administracji nie s3 optymistyczne — MPiPS przeznaczy
w kolejnych latach mniejsze Srodki dla tej sekcji. Jedna z uczestniczek dyskusji podsumowujacej wskazata na
kolejny element obnizajgcy kondycje administracji zwigzany z niskg wydajnoscia tego sektora. Zwiekszono
liczbe pracownikéw w zwigzku z planami realizacji projektow. Jednakze przedsiewziecia nie zostaty urucho-
mione, a srodki zostaty przesuniete na kolejne lata.

Duzy odsetek pracodawcéw w sekcji O — Administracja publiczna przewiduje pogorszenie sie sytuacji
w kolejnych 12 miesigcach (17%, co jest najwyzszym wsrdd wszystkich branz).

W raporcie z | fali oceniono wysoko stabilnos$¢ zatrudnienia w tej sekcji, uznajac, ze wystepuje pozytywny
trend na rynku pracy — podnosi sie atrakcyjnos¢ zatrudnienia w urzedach i instytucjach publicznych jako
sektorze gwarantujgcym stabilnosc i bezpieczenistwo pracy. Jednoczesnie badanie w 2011 roku wykazato,
ze dos¢ znaczacy, jak na sekcje O — Administracja publiczna, byt odsetek podmiotéw planujgcych zmniej-
szenie liczby pracownikéw (14%), co mogto wynika¢ z racjonalizacji zatrudnienia w sektorze publicznym.
Il fala badania wskazuje na to, ze nie bedzie znaczacych redukcji zatrudnienia w urzedach i instytucjach,
ale jednoczesnie trudno méwié o pewnosci pracy, gdyz az 12,5% pracodawcdw nie umiato odpowiedzieé na
pytanie o plany zatrudnieniowe w kolejnym roku.

22 Pracodawca 1, Rzeszow.
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O stabej kondycji tej branzy moze tez swiadczy¢é dos¢ wysoki odsetek pracodawcéw deklarujgcych, ze
zmniejszg sie w kolejnym roku nakfady na podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw. Inny
wskaznik tez to potwierdza — o 4,5 p.p. zmniejszy sie liczba pracodawcéw w sekcji O, ktérzy beda podno-
si¢ kwalifikacje zawodowe pracownikéw. Rzadziej tez, niz w ostatnim roku, bedg korzysta¢ z finansowania
zewnetrznego.

P — Edukacja

Na tle innych sekcji, w ktérych dominuja podmioty prowadzgce dziatalno$¢ niedochodowa, sektor eduka-
cji wydaje sie by¢ w zaskakujaco dobrej kondycji. Nadal oceny sytuacji ekonomicznej mozna nazwac jako
umiarkowanie pozytywne, ale tylko co dziesigty pracodawca wystawit w 2013 roku ocene negatywng, pod-
czas gdy w 2012 roku byto to 15%, a w 2011 roku 17%. Nie spetnity sie tym samym pesymistyczne prognozy
co do pogarszania sie sytuacji w edukacji. Zdaniem ekspertéw ma to zwigzek z wprowadzaniem przez sa-
morzady oszczednosci i polityki zwiekszania efektywnosci w szkolnictwie, co z kolei wigze sie z ogranicze-
niami etatéw w szkotach, a takze liczby samych szkét. Gtéwny powdd, jaki podajg samorzady, wyznaczajac
placéwki do likwidacji, to niz demograficzny i wysokie koszty. Uczestnicy dyskusji ekspertéw podaja tez inng
przyczyne lepszych ocen, nie majaca zwigzku z rzeczywistg sytuacjg ekonomiczng placéwek szkolnych. Otéz
aktualnie nie sg wprowadzane, ani nie sg planowane, gruntowne reformy szkolnictwa, z jakimi mielismy
do czynienia jeszcze kilka lat temu. Niepewnos¢ sytuacji skutkowata wtedy obnizeniem sie ogdlnych ocen
kondycji w branzy. Kolejny powdd to skuteczne doposazenie szkot, szczegdlnie zawodowych, w nowoczesne
pracownie, dzieki funduszom europejskim. Podnosi to atrakcyjnosé i potencjat edukacji zawodowej.

Pracodawcy w sekcji edukacji nie planujg zatrudnia¢ nowych pracownikéw. Zamierzaja za to, podobnie jak
w poprzednich latach, inwestowaé w ich kwalifikacje zawodowe (91%), cho¢ co dziesiaty z nich odnotowat
zmniejszenie sie naktadéw na szkolenia w ostatnim roku, a 8% przewiduje, ze bedzie redukowac tego typu
wydatki w kolejnym. Poréwnanie czestosci podejmowania réznych dziatan w ostatnim roku oraz planéw
placéwek edukacyjnych na kolejne 12 miesiecy $wiadczy o polepszajacej sie sytuacji w sektorze. Pracodaw-
cy nieznacznie, ale jednak czesciej bedg inwestowac w sprzet i urzadzenia, na podobnym poziomie beda
chcieli inwestowaé w zakup bgdz modernizacje budynkéw/terenéw oraz podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych swoich pracownikéw. Rzadziej bedg oszczedzac (w ostatnim roku byto to 36%, a w kolejnym bedzie
30%). Jedynie 1,4% planuje modyfikacje swojej dziatalnosci, co potwierdza teze, iz obecnie sektor edukacji
nie spodziewa sie reform i jest wzglednie stabilny.

Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Podmioty w sekcji Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna najnizej sposrdd sekcji niedochodowych oce-
niajg swojg sytuacje finansowg. Oceny te niewiele zmienity sie na przestrzeni trzech lat badania (odsetek
opinii negatywnych wahat sie miedzy 17% w 2011 roku a 20% w 2013 roku). Kondycje tego sektora mozna
zatem oceni¢ jako stabg, ale stabilng, co potwierdzajg tez odpowiedzi na pytanie o przewidywang kondycje
w kolejnym roku (72% uwaza, ze sie nie zmieni). Oszczednos$ci wida¢ przy inwestowaniu w podnoszenie
kwalifikacji zawodowych pracownikéw — odsetek podejmujacych takie dziatania spadt z 96% w 2011 roku
do 84% w 2013 roku, zmalaty tez naktady na szkolenia. W kolejnych 12 miesigcach mozna sie spodziewac
dalszych ograniczen w tym obszarze. Ta sama sytuacja dotyczy wprowadzania ulepszen w swojej dziatalno-
$ci—i tutaj widac oszczednosci. Mimo ograniczen finansowych, w 2011 roku do$¢ duza liczba pracodawcéw
w sekcji Q — Opieka zdrowotna wprowadzita usprawnienia (w 2011 roku co trzeci podmiot zdecydowat sie
na wyrazne ulepszenia w obszarze oferowanych produktéw i ustug oraz wytwarzania i produkcji, a w 2013
roku juz tylko 13%; w 2011 roku az 41% pracodawcow wprowadzito innowacje organizacyjne a 32% mar-
ketingowe; w 2013 roku byto to odpowiednio 0% i 8%). W kolejnych 12 miesigcach pracodawcy w sekcji Q
— Opieka zdrowotna nie planujg zmienia¢ znaczaco swoich dziatai. Na podobnym poziomie jak w ostatnim
roku bedg inwestowaé w maszyny, sprzet, urzadzenia techniczne, sprzet biurowy i administracyjny (40%),
a takze w podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw (76%). Nie zamierzajg wcale korzystac z kre-
dytéw. Odsetek przewidujacych koniecznos$é oszczedzania réwniez sie nie zmienit i pozostaje na poziomie
28%. Zatrudnienie w tej sekcji mozna ocenic jako stabilne — 88% nie zamierza redukowac ani zwiekszac¢
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liczby pracownikéw. Badani respondenci, ktérzy w ostatnim roku poszukiwali pracownikéw, nie deklarowali
problemoéw ze znalezieniem odpowiedniej jakosci specjalistéw, ale juz w wywiadach pogtebionych pojawia
sie ten problem: wiec tutaj wtasnie jest problem — bo wtasnie ostatnio tutaj w szpitalu lokalnym [zdarzyto
sie], ze utworzyli oddziat. | majg problem ze specjalistami. Bo ciezko do matego miasta sciggngc¢. Rzeszow
Jjeszcze, owszem. Ale juz jakis tam Tarnobrzeg, Krosno, juz jest problem. (...) W szpitalach, w stuzbie zdrowia
generalnie poszukuje sie specjalistow. Sq braki np. brakuje w jakims miescie pediatrow, czy lekarzy réznych
specjalnosci®.

3.7 Czynniki atrakcyjnosci inwestycyjnej

Zainteresowanie inwestoréw, zwtaszcza zewnetrznych, to jeden z najwazniejszych czynnikéw Swiadczacych
o atrakcyjnosci gospodarki kraju czy regionu. Konieczno$¢ tworzenia miejsc atrakcyjnych inwestycyijnie,
wraz z infrastrukturg towarzyszaca (m.in. 10B), jest jednym z kluczowych kwestii w zakresie budowy pod-
staw konkurencyjnosci wojewodztw?*.

Jako czynniki decydujace dla firm przy wyborze lokalizacji inwestycji (na podstawie literatury, w tym badan
nad poziomem atrakcyjnosci inwestycyjnej wojewodztw) uznano:

1.  Dostepnosc transportowg gminy (drogi, kolej, lotniska) — skomunikowanie z reszta regionu, Pol-
ski, Europy.

2. Dostepnosc taniej sity roboczej (potencjalnych pracownikéw).
3.  Dostepnosc dobrze wykwalifikowanych pracownikéw.

4.  Infrastrukture spoteczng zachecajaca inwestorow do lokalizacji inwestycji w gminie — np. szkoty,
uczelnie, obiekty sportowe, obiekty kultury, obiekty stuzby zdrowia, etc.

5.  Ceny gruntu — wyzsze lub nizsze niz na innych obszarach.
6.  Ulgidla inwestoréw oferowane przez gmine.
7.  Bliskos$¢ do atrakcyjnego rynku zbytu na wytwarzane w wyniku inwestycji towary/ustugi.

8.  Aktywnos¢ wtadz lokalnych w pozyskiwaniu inwestoréw — che¢ wspotpracy z inwestorem, cheé
udzielania informacji i wsparcia.

9.  Lokalizacje kooperantéw na tym terenie.

Przedsiebiorcow poproszono o uszeregowanie wskazanych czynnikéw od najwazniejszego z ich punktu wi-
dzenia do najmniej waznego?®. Analizujgc wyniki nadano punkty: czynnikowi wymienionemu przez respon-
denta na 1. miejscu przyznawano 9 punktéw, a na ostatnim — 1 punkt. Na ponizszym wykresie pokazano
$rednig ocene kazdego czynnika (suma punktow dzielona przez liczbe przedsiebiorcéw, ktérzy odpowie-
dzieli na pytanie), a takze odsetek przedsiebiorcow, ktérzy wskazali dany czynnik na 1.,2. lub 3. miejscu.

23 Przedstawiciel RARR, Rzeszéw.

24 Atrakcyjnos¢ inwestycyjna wojewddztw i podregiondw Polski 2012, IBnGR 2012

25 Pytanie w kwestionariuszu: Chciatabym /chciatbym teraz spytac Panig/Pana o to, jakie czynniki sg decydujace dla firm
przy wyborze lokalizacji inwestycji. Prosze sobie wyobrazi¢, ze Pani/Pana firma chce zrealizowac inwestycje w gminie,
gdzie nie mieli Panstwo wczesniej zadnych inwestycji (nowa inwestycja w gminie). Spytam teraz o znaczenie réznych
czynnikéw, ktdre mogg mie¢ wptyw na decyzje o lokalizacji inwestycji. Prosze uporzadkowac wskazane czynniki od
najwazniejszego do najmniej waznego.
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Wykres 11. Ocena istotnosci poszczegdlnych czynnikéw dla zlokalizowania inwestycji
w gminie (oceny S$rednie) oraz odsetek przedsigbiorcow, ktérzy wskazali dany czynnik
na 1.,2. lub 3. miejscu
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Zrédto: Badanie PAPI wérdd przedsiebiorcéw; n=296

Najistotniejsza dla przedsiebiorcéw jest bliskos¢ do atrakcyjnego rynku zbytu oraz odpowiednia infrastruk-
tura spoteczna, zachecajaca do zlokalizowania inwestycji w gminie, np. szkoty, uczelnie, obiekty sportowe,
kultury, dostep do osrodkéw zdrowia, etc. Sg to czynniki wymieniane najczesciej na najwyzszych miejscach
w rankingu. Kolejny element, ktéry byt najczesciej wskazywany przez firmy na pierwszych trzech miejscach
w rankingu to dostepnos¢ transportowa gminy (drogi, kolej, lotniska), czyli odpowiednie skomunikowanie
z resztg regionu, Polski i Europy. Jednoczesnie srednia ocena wagi tego czynnika jest dos¢ niska, co wska-
zuje, iz pojawita sie grupa przedsiebiorcow, ktérzy ocenili ten element jako mato istotny (szeregujac go
na koncu listy), obnizajgc tym samym ocene $rednig. Ulgi dla inwestoréw nie byly wskazywane na trzech
pierwszych miejscach tak czesto jak dostepnosé transportowa, ale srednio dla catej populacji firm okazaty
sie by¢ istotniejsze. Na koricu listy, jako najmniej wazne przy lokalizacji inwestycji, znalazta sie dostepnos¢
do taniej sity roboczej (potencjalnych pracownikdéw). Mozna zaktada¢, ze wskazano ten czynnik na koricu
rankingu nie ze wzgledu na to, iz pracodawcy nie dbajg o finanse zwigzane z ptacami zatrudnionych, ale
dlatego, ze wojewddztwo podkarpackie cechuje sie najnizszym poziomem przecietnego miesiecznego wy-
nagrodzenia brutto. Oznacza to, ze kwestia dostepu do taniej sity roboczej nie stanowi tu problemu, zatem
ten czynnik nie jest szczegdlnie zauwazany przez pracodawcéw. Dodatkowo w wojewddztwie mamy do
czynienia z niewielkim zréznicowaniem wewnatrzregionalnym pod wzgledem $rednich zarobkéw — réznica
pomiedzy zarobkami w powiecie krosnienskim (2364 zt) i Rzeszowie (3258 zt) okazuje sie znacznie mniejsza
niz w wiekszosci regiondw Polski (przyktadowo, w wojewddztwie mazowieckim jest prawie dwukrotna)?.

Realizowane co roku przez Instytut Badan nad Gospodarka Rynkowa badanie atrakcyjnosci inwestycyj-
nej wojewodztw wykazuje niemal niezmienng od lat wzglednie stabg pozycje wojewddztwa podkarpac-
kiego w rankingu. Zaden z gospodarczych wymiaréw atrakcyjnosci inwestycyjnej nie zostat sklasyfiko-
wany wyzej niz w okolicach przecietnego polskiego wojewddztwa, natomiast wiekszos¢ z nich oceniona
zostata bardzo nisko. Wysoko ulokowany wymiar zasobdw i kosztéw pracy (8. pozycja na 16 regiondw)
jest trudno interpretowalny — dla pracodawcéw jest atrakcyjny, dla pracownikéw — znacznie mniej. Pod

26 Por. Badanie pt. ,,Pracodawcy Podkarpacia” w ramach projektu Podkarpackie Obserwatorium Rynku Pracy, Raport
czastkowy 2011, Agrotec
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wzgledem dostepnosci transportowej Podkarpacie znalazto sie na ostatnim 16. miejscu w rankingu.
Ostatecznie, w 2012 roku wojewddztwo zajeto 12. miejsce, wyprzedzajgc wszystkie regiony Polski Wschod-
niej. W odniesieniu do poprzednich edycji badania, zmiany byty jedynie nieznaczne — od 2005 roku wskaz-
nik syntetyczny (liczony na podstawie ocen poszczegdlnych czynnikdw wymienionych ponizej) lokowat wo-
jewodztwo na 11-13 pozycji*’. Pod wzgledem réznych elementéw wojewddztwo zajmowato w 2012 roku
nastgpujace miejsce:

. Poziom bezpieczerstwa powszechnego — 1.
. Koszty pracy, wielkos¢ i jakos¢ zasobdw pracy — 8.

. Poziom rozwoju infrastruktury gospodarczej (gestos¢ instytucji otoczenia biznesu, obecnos¢
osrodkéw naukowo-badawczych, liczba imprez targowo-wystawienniczych, funkcjonowanie
specjalnych stref ekonomicznych) — 10.

. Poziom rozwoju infrastruktury spotecznej — 12.
. Aktywno$¢ regiondw wobec inwestoréw — 13.

. Chtonnos$¢ rynku zbytu (mozliwos¢ sprzedazy przez potencjalnego inwestora débr i ustug
na rynku) — 14.

. Dostepnos¢ transportowa — 16.

Zgodnie z wynikami badania IBnGR do najbardziej atrakcyjnych powiatéw wojewddztwa podkarpackiego
nalezy zaliczy¢ miasta na prawach powiatu: Rzeszdw, Krosno i Przemysl. Na wyrdznienie zastuguja Rzeszéw
oraz Krosno z uwagi na uzyskanie przez te jednostki klasy A potencjalnej atrakcyjnosci inwestycyjnej dla
wszystkich analizowanych sekcji PKD* (na skali A-F). W odniesieniu do ponizszych sekcji nalezy wyrdznic
dodatkowo nastepujace powiaty:

° leski, jarostawski, ropczycko-sedziszowski, debicki, stalowowolski, (klasa C) atrakcyjny dla sekcji
C — Przemyst przetworczy,

° stalowowolski, m. Tarnobrzeg, (klasa C) atrakcyjny dla sekcji G — Handel i naprawy,

° bieszczadzki, sanocki, stalowowolski, tarnobrzeski, (klasa C) atrakcyjny dla sekcji | — Turystyka
i gastronomia,

o krosnienski, sanocki, jarostawski, kolbuszowski, taricucki, ropczycko-sedziszowski, debicki, mie-
lecki, stalowowolski, (klasa C) atrakcyjny dla sekcji M — Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa
i techniczna.

27 Atrakcyjno$¢ inwestycyjna wojewddztw i podregionéw Polski 2012, IBnGR 2012

28 Waga poszczegolnych czynnikdw jest rézna dla réznych sekceji PKD. Badanie IBnGR odnosito sie do catosci gospodarki
regionalnej/narodowej oraz do wybranych sekgji: C - Przemystu przetwdrczego, G - Handlu i napraw, | - Turystyki

i gastronomii, M - Dziatalnosci profesjonalnej, naukowej i technicznej.
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Kartogram 2. Zréznicowanie przestrzenne potencjalnej atrakcyjnosci inwestycyjnej powiatéow z uwzgled-
nieniem najbardziej atrakcyjnych sekcji PKD

POTENCJALNA
ATRAKCYJNOSC
INWESTYCYJNA POWIATOW
dla gospodarki narodowe;
w2010

PrmOOMT

Oceny ponadprzecietne -
dla poszczegoinych sekcji
wgPKD C,G. LM

Przemyst
Handel
Hotele i restauracje
Dziatalnost profesjonalna,
naukowa | techniczna

Najwyzsza ocena

dla wszystkich sekcji
wgPKD C.G, LM
Oceny ponadprzecigtne

J dla wszystkich sekcji
wgPKD C,G,I,M

Zrédto: Instytut Badan nad Gospodarka Rynkowa, 2010

Mocng strong wojewddztwa jest rownomierne rozmieszczenie Specjalnych Stref Ekonomicznych (SSE)
w regionie, ktore oferuja, istotne z punktu widzenia inwestoréw, preferencyjne warunki prowadzenia dzia-
talnosci gospodarczej. Na terenie wojewddztwa podkarpackiego funkcjonujg 3 SSE: Mielecka, Tarnobrzeska
i Krakowska. Do korica 2011 roku strefy swoim zasiegiem obejmowaty nieruchomosci potozone na terenie
12 miast i 17 gmin (na terenie Krosna dziatajg 2 strefy Krakowska i Mielecka). Jak podkreslit jeden z praco-
dawcow: Sq takie miasta, ktdre po prostu sq przyjazne przedsiebiorcom np. Rzeszow. Uzbrajalismy strefe
ekonomiczng. Miejsce, gdzie dotychczas byto szczere pole. Po realizacji cztowiek jezdzit po tej strefie, by sie
nacieszy¢ widokiem inwestycji i fabryk, ktore powstaty®.

Zgodnie z planami rozwoju poszczegdlnych stref ekonomicznych na terenie wojewddztwa podkarpackiego
zaktada sie pozyskiwanie inwestycji:

. przyczyniajgcych sie do rozwoju klastra ,Dolina Lotnicza” oraz inwestycji z branzy elektromaszy-
nowej i chemicznej, wpisujgcych sie w tradycje przemystowe regionu —w przypadku Krakowskiej
oraz Mieleckiej SSE,

. z tradycyjnych dla regionu branz, zwtaszcza chemicznej, materiatéw budowlanych i elektroma-
szynowej, kooperantéw dla przetwdrstwa aluminium - w przypadku Tarnobrzeskiej SSE3C.

29 Pracodawca 3, Rzeszéw.
30 Atrakcyjnos¢ inwestycyjna regiondw 2012 Wojewddztwo podkarpackie; Dr hab. prof. SGH Hanna Godlewska-Majkow-
ska, Centrum Analiz Regionalnych i Lokalnych
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Jest to zgodne z branzami strategicznymi dla wojewddztwa ujetymi w strategii rozwoju regionalnego, wsrdd
ktérych znalazty sie przede wszystkim sektory: lotniczy, elektromaszynowy, rolno-spozywczy, chemiczny,
turystyczny. Eksperci podkreslali istotnos¢ firm dziatajacych w podkarpackich SSE ze wzgledu na ich silng
pozycje. U nas w strefach raczej jak juz inwestujq to tak w 95% sq to tacy inwestorzy, ktérzy sq pewni, ze
w jakis tam sposéb funkcjonowad bedg®. Jednoczesnie zauwazajg pewne zaniepokojenie wsrdd inwesto-
réw zwigzane z planowanym na rok 2020 zakoriczeniem dziatalnosci stref, a co za tym idzie, preferencyjnych
warunkow dla firm. [Widzimy, ze] firmy sq ostrozniejsze, moze obawiajq sie korica stref ekonomicznych, bo
tak naprawde nie wiadomo, czy zostang te strefy przedtuzone. Poki co decyzja jest do 2020 roku i to ich
niepokoi. Bo rzeczywiscie te zwolnienia strefowe, ktére mogq otrzymac w strefach to sq dla nich istotne3?.
Polskie SSE zaczynajq juz teraz tracic¢ na atrakcyjnosci — pomimo perspektywy istnienia przez kolejne lata, do
korca roku 2020. Z roku na rok zwolnienie strefowe bedzie coraz mniej atrakcyjne, biorgc pod uwage wyso-
kie koszty powstania inwestycji. Spadek zainteresowania strefami bedzie oczywiscie postepowat w réznych
branzach w réznym tempie — w zaleznosci od stopnia ich rentownosci. Tym niemniej, zjawisko to bedzie
odczuwalne we wszystkich sektorach i w pewnym momencie wptynie na spadek nowych inwestycji w SSE®.

Mocng strong regionu, zdaniem ekspertéw, jest rownomierne rozmieszczenie osrodkéw wzrostu
w regionie, ktérymi sg: Rzeszéw, Krosno, Przemysl, Mielec, Jarostaw, Stalowa Wola. Wyréwnuje to szanse
wewnatrz wojewddztwa w dostepie do atrakcyjniejszych rynkdw. Rdwniez Tarnobrzeg, jak pokazat wywiad
z przedstawicielem samorzadu, posiada cechy mogace zacheci¢ potencjalnych inwestoréw: Mamy duzo
terendw pod inwestycje (tereny po kopalni, gmina ma duzq powierzchnie). Trzeba je uzbroié, do tego trzeba
dotozyc¢ dobry dojazd i zachety podatkowe. Potrzeba tylko wiecej promocji, wiecej kontaktow biznesowych,
wizyt profesjonalistow z dziedziny np. dziennikarstwa biznesowego, tak by odpowiednio pokazac nasze
atuty®*. Szansg dla matych miejscowosci, jak wynika z wywiadéw pogtebionych, moze by¢ lokalna
przedsiebiorczos¢ wytworcza. Warunkiem rozwoju mniejszych miejscowosci jest lokalna przedsiebiorczosc¢
wytwdrcza tj. rzemiosto, spotdzielczos¢. Rzemiosto polskie jest na wysokim poziomie, a niestety o tym sie
zapoming®.

Podkarpacie w poréwnaniu z innymi wojewddztwami rzeczywiscie nie nalezy do najatrakcyjniejszych
regionédw w kraju z punktu widzenia przedsiebiorstw zewnetrznych, niemniej posiada kilka istotnych
dla nich atutéw, jak np. dobrze rozwiniete szkolnictwo wyzsze w stolicy regionu — Rzeszowie, skupienie
w wojewddztwie firm szeroko pojetego przemystu lotniczego (Dolina Lotnicza), atrakcyjnos$é srodowiska
naturalnego, potaczenie lotnicze z Europa dzieki funkcjonowaniu lotniska pasazerskiego w Jasionce, jak
réwniez miedzynarodowe potgczenie lgdowe miedzy Ukraing a Europa Zachodnig oraz blisko$¢ granicy
z Ukraing.

Realizowana autostrada A-4 zapewni dogodne potgczenie sieci drog Europy Zachodniej z tym krajem,
w ramach |l Korytarza Paneuropejskiego. Do granic z Ukraing oraz Stowacja jest po okoto 90 kilometréow.
Z drugiej strony, jak podkreslili uczestnicy dyskusji eksperckiej, wybudowanie nawet najlepszej drogi
z zachodu na wschéd nie przyniesie korzysci w sytuacji, kiedy po stronie Ukrainy nie powstanie podob-
nie nowoczesna infrastruktura transportowa. Kraj ten jest dla regionu podkarpackiego bardzo atrakcyjnym
rynkiem, ze wzgledu na blisko$¢ i geste zaludnienie, bardziej atrakcyjnym niz Stowacja, ktéra jest od Polski
oddzielona gérami, a obszar blisko granicy jest stabo zaludniony i niezamozny. Konieczne jest, zdaniem
ekspertow, prowadzenie rozméw ze strong Ukrainska, ktérych efektem powinny by¢ decyzje o budowie
przedtuzenia drogi A-4 po stronie naszych sgsiadéw.

Dostepnos¢ komunikacyjna poprawita sie w ostatnich latach na pewno wewnatrz regionu, ze wzgledu na
liczne inwestycje wspétfinansowane ze srodkéw UE w drogi gminne i powiatowe. Jak wskazano w rapor-
cie | fali badania, istotnym problemem dla rynku pracy sg obszary o bardzo stabej dostepnosci wewnatrz

31 Przedstawiciel RARR

32 Tamze.

33 Specjalne Strefy Ekonomiczne po 2020 roku - Analiza dotychczasowej dziatalnosci oraz perspektywy funkcjonowania;
Ernst & Young 2011

34 Starostwo Powiatowe, Tarnobrzeg.

35 Tamze.
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regionu do gtéwnego osrodka — Rzeszowa. Najgorzej skomunikowane obszary cechujg sie jednoczesnie
najstabszymi wskaznikami rozwoju spoteczno-gospodarczego.

Takie elementy, jak walory przyrodnicze, wysoki poziom kapitatu spotecznego mieszkancow, bogate tra-
dycje i kultura, wysoki poziom tozsamosci regionalnej, powinny byé wykorzystywane i eksponowane
przy podnoszeniu pozycji konkurencyjnej regionu. Dodatkowy atut wojewddztwa stanowig: wysoka gestosé
zaludnienia, nieustannie rozwijajgca sie infrastruktura techniczna, wysoki popyt na prace oraz relatywnie
duzy popyt konsumpcji wewnetrznej. Wojewddztwo podkarpackie w najblizszym czasie na pewno nie sta-
nie sie najbardziej konkurencyjnym regionem w Polsce, jednakze odpowiednio ukierunkowane dziatania
moga spowodowad powstanie i rozwdéj przedsiebiorstw, dla ktdrych istotnymi czynnikami beda elementy
wymienione powyzej, a nie na przyktad wysoki udziat wyksztatconych oséb, czy najlepsza w kraju dostep-
nos$¢ przestrzenna do rynkéw swiatowych?.

3.8 Podsumowanie

Analiza trendéw rozwojowych poszczegdlnych branz pokazuje, iz mato ktéra sekcja oparta sie spowolnie-
niu gospodarczemu. Niemal wszystkie odnotowaty pogorszenie swojej kondycji, wskazujac, ze negatywny
wplyw na to miaty czynniki zewnetrzne, takie jak koniunktura gospodarcza w kraju czy sytuacja w branzy.
Nawet tak stabilny, jak mogtoby sie wydawac, sektor administracji, odnotowat gorsze oceny wiekszosci
wskaznikow. Efektem tego bedg w kolejnym roku zachowawcze dziatania pracodawcéw — inwestowaé beda
mniej lub na podobnym poziomie jak dotychczas, korzystajgc przede wszystkim ze srodkéw wiasnych,
w o wiele mniejszym stopniu zas beda zmieniac lub rozszerzac profil swojej dziatalnosci, co dotychczas moz-
na byto uznac¢ za dobre podejscie w dobie kryzysu. Mniejszy niz w ostatnich latach odsetek pracodawcéw
deklarujgcych koniecznos¢ ciecia kosztow z jednej strony moze swiadczy¢ o tym, ze stagnacja w branzach
nie bedzie az tak duza, ale z drugiej strony, biorgc pod uwage oceny innych wskaznikéw, moze to oznaczac,
ze podmioty nie za bardzo maja z czego oszczedzad.

36 Por. Badanie pt. ,,Pracodawcy Podkarpacia” w ramach projektu Podkarpackie Obserwatorium Rynku Pracy. Raport
czgstkowy 2011, Agrotec
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4 Okreslenie potencjatu kadrowego firm i instytucji, a takze ich po-
trzeb w zakresie kwalifikacji obecnych, jak i przysztych pracownikéw

4.1 Wstep

Niniejszy rozdziat przedstawia analize struktury zatrudnienia i zmian w zatrudnieniu w badanych podmio-
tach, diagnoze sytuacji zawodowej zbadanych pracownikéw od maja 2012 roku oraz plandw zatrudnienio-
wych na kolejne lata.

W rozdziale poruszona zostata takze kwestia jakosci kapitatu ludzkiego, tj. mocnych i stabych stron zatrud-
nionych kadr oraz diagnoza potrzeb pracownikéw i pracodawcéw w tym obszarze.

W poprzedniej fali badania wykazano, ze udziat form zatrudnienia innych niz umowy o prace byt w skali
wszystkich badanych pracodawcoéw stosunkowo niewielki i oscylowat w okolicy 3%. Dominujgce byty: umo-
wa na czas nieokreslony i na czas okreslony, umowa stata o dzieto lub zlecenie, umowa okresowa o dzieto
lub zlecenie. Inne formy wystepowaty sporadycznie lub wcale.

Jesli chodzi o poziom wyksztatcenia pracownikéw, to zréznicowanie podmiotéw pod tym wzgledem byto
najbardziej widoczne w podziale na rodzaj prowadzonej dziatalnosci. Odsetek pracownikéw z wyksztatce-
niem wyzszym w podmiotach prowadzacych dziatalno$é niedochodowa przekraczat ponad trzykrotnie od-
setek w podmiotach dochodowych. Obserwowano dominacje wyksztatcenia wyzszego wsrdd pracownikdéw
sekcji edukacji, opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej czy administracji. W sektorach skupiajacych przed-
siebiorstwa produkcyjne i ustugi rynkowe przewazali pracownicy z wyksztatceniem zawodowym i srednim.

Najwieksza czes¢ pracownikéw objetych drugg falg badania, tj. az 35%, otrzymywata zarobki na poziomie
od 1000 zt do 1999 zt. Stwierdzono pozytywna zalezno$¢ miedzy wysokoscig zarobkéw a zajmowanym sta-
nowiskiem, stazem pracy oraz trwatoscig umowy (wyzsze zarobki charakteryzuja zatrudnionych na umowe
o prace na czas nieokreslony). Zaobserwowano takze, iz w grupie najnizej zarabiajgcych przewazajg kobiety.

Gtéwne potrzeby w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego podkarpackich pracodawcéw, patrzac na analize
ich oczekiwan, dotyczyty umiejetnosci zarzadczych i organizacyjnych pracownikdéw zajmujacych stanowiska
wyzsze. Od specjalistow oczekiwano znajomosci jezykéw obcych, zas od kadr biurowo-administracyjnych
umiejetnosci postugiwania sie komputerem oraz znajomosci obstugi urzadzen i programoéw biurowych. Od-
powiednia kultura pracy wymagana byta zaréwno w przypadku wykwalifikowanych, jak i niewykwalifikowa-
nych pracownikéw produkeyjnych.

Potencjat kadrowy, mierzony w Il fali badania zaréwno zmianami w zatrudnieniu, jak i jakoscig zasobow
ludzkich, oceniono jako mocng strone pracodawcow. Fakt ten na ogdt byt spowodowany stosunkowo ich
niskimi oczekiwaniami co do kwalifikacji podwtadnych.

4.2 Diagnoza struktury zatrudnienia w badanych podmiotach
Forma umowy

Podobnie jak w poprzednich falach badania, umowy na czas nieokreslony i okreslony sg formami zatrudnie-
nia wystepujgcymi najczesciej. Na ich podstawie zatrudnia ponad 97% pracodawcéw niezaleznie od typu
dziatalnosci. Ogétem 77% osdb zatrudnionych jest na czas nieokreslony, 20% na czas okreslony, a 3% ma
inne formy uméw. W przypadku dziatalnosci niedochodowej wystepuje wyrazniejsza gotowos¢ do zatrud-
niania pracownikéw na czas nieokreslony (Wykres 12).
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Wykres 12. Odsetek pracownikéw wg formy zatrudnienia

Dgotem M Dzialalnosé niedochodowa M Dziatalnosé dochodowa

3%
Inne farmy zatrudnienia l 3%
N 3%

Umowa o prace na czas - 129 20%

okreslony
N 2a%

Umowa o prace na czas 77
BN, I 6o
nieokreslony

A——— 73

Zrédto: Badania wtasne PAPI wéréd pracodawcéw; n = 500

Inne formy zatrudnienia®’ to przede wszystkim okresowe umowy zlecenia lub o dzieto (391 zatrudnionych),
state umowy zlecenia lub o dzieto (196 osdb), Swiadczenie pracy na zasadzie samozatrudnienia (12) i umo-
wa na czas probny (14).

Odsetek pracownikéw pracujacych na umowy na czas nieokreslony jest najwiekszy w podmiotach matych
i wynosi 80%, ale i u pozostatych pracodawcéw jest dominujacy (74%-75%).
Wykres 13. Odsetek pracownikéw zatrudnionych na rézne formy umoéw zaleznie od wielkosci podmiotu
W Umowa o prace na czas okreslony Umowa o prace na czas nieokreslony
W Okresowe umowy zlecenia lub o dzieto m State umowy zlecenia lub o dzieto

I 5%

1000 i wigcej pracownikéw 74%

I 23%
I 1%

250-999 pracownikow a2k
I 23%

W 3%
I 1%

I 7

50-249 pracownikéw 74%

10-49 pracownikow 80%

I 1%
I 1%

Zrédto: Badania wtasne PAPI wéréd pracodawcéw; n = 500
W badaniu jakosciowym potwierdzita sie juz wczesniej zauwazona praktyka zatrudniania przez cze$¢ praco-

dawcow pracownikéw ,na czarno”, ewentualnie za najnizsze wynagrodzenie przy réwnoczesnym wyptace-
niu czesci pieniedzy bez opodatkowania, w oparciu o zawarte porozumienie.

37 Zbadanych 500 podmiotéw zatrudniato 691 pracownikéw zatrudnionych w oparciu o ,,inne formy zatrudnienia”,
20 927 pracownikéw zatrudnionych w oparciu o umowe prace na czas nieokreslony oraz 5 968 pracownikéw zatrudnio-
nych w oparciu o umowe o prace na czas okreslony.
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Ciekawa opinie na temat umow o dzieto/zlecenie zaprezentowat jeden z rozméwcéw w wywiadzie pogte-
bionym. Nie nalezy umdw o dzieto, zlecenie nazywac smieciowymi. Powinno sie dqzy¢ do tego, by tenze
pracownik pracujgcy na tzw. rzekomo umowie smieciowej byt podmiotem gospodarczym. Taki pracownik
bedzie swiadczyt ustuge swojemu pracodawcy, on sobie bedzie ptacit ZUS, obowigzkiem takiego podmiotu
bedzie zadbac by miat jak najwiecej pracy jak najlepiej ptatnej. W pewnym okresie miatem potowe pracow-
nikéw na hali na dziatalnosci gospodarczej. (...) Taka forma zatrudnienia uczy ludzi kreatywnosci, odpowie-
dzialnosci za siebie. Moi pracownicy byli zadowoleni, niektdrzy potem niechetnie przeszli z powrotem na
umowy o prace [w wyniku zmian w ustawodawstwie]%,

Wraz ze wzrostem stazu pracy zwieksza sie odsetek zatrudnionych na czas nieokreslony. Jest to zrozumiate,
gdyz po pierwsze obrazuje zaufanie pracodawcy do pracownika, che¢ jego zatrzymania w miejscu pracy.
Po drugie réwniez z perspektywy pracownikéw taka forma zatrudnienia jest pozadana z uwagi np. na mozli-
wos¢ tatwiejszego zaciggniecia kredytu hipotetycznego. Natomiast w pierwszych pieciu latach pracy zatrud-
niane osoby sporadycznie mogg liczy¢ na taki komfort, jak umowa o prace na czas nieokreslony.

Wykres 14. Odsetek pracownikéw zatrudnionych na réine formy umowy o prace w zaleznosci
od stazu pracy

359%
21 i wiecej lat 16,4%
38,3%

30,7%
11-20 lat

32,3%

19,3%

6-10lat 23,6%
18,7%

9,8%
3-5lat 27,3%
7,6%
4,3%
0-2 lata 14,5%
3,1%

B Ogotern M Umowa o prace na czas okreslony B Umowa o prace na czas nieokresdlony

Zrédto: Badania wiasne PAPI wsréd pracownikéw; n=992

38 Pracodawca 3, Rzeszow.
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Wyksztatcenie

Analizujac zréznicowanie podmiotéw pod wzgledem wyksztatcenia pracownikdw, mozna zauwazy¢, iz po-
dobnie jak w Il fali badania, najbardziej znaczaca jest réznica miedzy pracodawcami prowadzacymi dzia-
talno$¢ dochodowa i niedochodowg. W tych drugich zatrudnionych jest ponad trzykrotnie wiecej oséb
z wyksztatceniem wyzszym. Sg to przede wszystkim sekcje: P — Edukacja, gdzie 77% pracownikéw ma wyz-
sze wyksztatcenie; Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (70%); O — Administracja (61%). W przed-
siebiorstwach dominuje natomiast wyksztatcenie $rednie i policealne oraz zawodowe. Sektory rynkowe
(gdrnictwo, budownictwo, przemyst przetworczy itp.) wykazywaty sie dwu- lub nawet trzykrotnie nizszym
odsetkiem zatrudnionych z wyksztatceniem wyzszym.

Wykres 15. Zréznicowanie wyksztatcenia w badanych podmiotach
Ogotem M Dziatalnos¢ niedochodowa W Dziatalnos¢ dochodowa

Wyisze / licencjat 71%
19%

2%

Niepelne wyisze 1%

3%

27%
Srednie / policealne 1
35%
25%
Zawodowe
40%

2%

Podstawowe / gimnazjalne %
4%

Zrédto: Badania wtasne PAPI wéréd pracodawcéw; n = 500

Dominacja wyksztatcenia wyzszego wsrdd pracownikow edukacji, opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej
czy administracji jest naturalna. W sekcjach tych zdecydowana wiekszo$¢ stanowisk pracy zwigzana jest
z prawnym wymogiem wyzszego wyksztatcenia (np. nauczyciel, lekarz).

Wykres 16. Zréznicowanie wyksztatcenia w badanych podmiotach ze wzgledu na liczbe zatrudnianych
pracownikow

MW Podstawowe / gimnazjalne MZawodowe Srednie / policealne

W Niepeine wyzsze W Wyzsze [ licencjat
250-999
pracownikéw

10-49
pracownikow

27%

Zrédto: Badania wfasne.PAPI wsréd pracodawcéw; n = 500
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Powyzszy wykres potwierdza, iz wraz ze wzrostem liczby zatrudnionych pracownikéw zmniejsza sie liczba
0s6b posiadajgcych wyzsze wyksztatcenie, zas rosnie liczba koriczacych edukacje na szkole podstawowej/
gimnazjum czy szkole zawodowej.

Analiza struktury wyksztatcenia w badanych podmiotach ze wzgledu na staz pracy pracownikdéw wskazuje,
iz wérdd najkrécej pracujacych (tj. do dwdch lat) dominuje licencjat (ponad 21%). Wsrdd pracownikow
zatrudnionych ze stazem zawodowym od trzech do pieciu lat najmniej jest tych, ktdrzy posiadaja wyksztat-
cenie na poziomie licencjatu (11,5%), przewaza zas wyksztatcenie srednie. Wraz ze wzrostem stazu pracy
roé$nie odsetek oséb posiadajacych wyksztatcenie wyzsze.

Ponizej przedstawiono wyniki badania kwestionariuszowego wsrdéd pracownikdéw ukazujace zalezno$é
wieku ankietowanych od ich stazu pracy u danego pracodawcy.

Wykres 17. Zréznicowanie wieku badanych pracownikéw ze wzgledu na staz pracy (w danym
miejscu pracy)

65 lati wiecej (n=4) 25,0%

48,9%

55-64 lata (n=92) 10,9%

41,6%
I o5 1%
45-54 lata (n=231) 16,0%
| 48%
B 26%
4,6%
I <11
35-44 lata (n=280) 32,5%
16,1%
5,7%
I 2
25-34 lata (n=322) 39,1%

20-24 lata (n=48)

45,8%

21 iwigcejlat ®11-20 lat 6-10lat ™3-5lat ®0-2lata

Zrédto: Badania wiasne PAPI wsréd pracownikéw; n=977
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Najdtuzszy staz pracy u danego pracodawcy deklarujg pracownicy najstarsi. Z jednej strony Swiadczy
to o stosunkowo niewielkiej mobilnosci zawodowej pracownikdw, z drugiej zas mozna powiedzie¢, iz szanu-
ja oni prace i, jesli nie wystepuja szczegdlnie niekorzystne okolicznosci, pozostajg lojalni wobec pracodawcy
na dtugie lata. Niepokojacym faktem w sytuacji starzenia sie spoteczeristwa moze by¢ niewielki odsetek
pracownikéw w wieku powyzej 65. roku zycia.

4.3 Zmiany w polityce personalnej

W okresie objetym badaniem, tj. od maja 2012 roku, 60% ankietowanych pracodawcéw zadeklarowato,
iz zwolnito pracownikéw (28%) lub doswiadczyto ich odejscia z pracy (32%). W tym samym okresie nie-
mal 41% badanych pracodawcéw zadeklarowato, iz zatrudnito nowe osoby. tgcznie odeszto w tym czasie
z badanych firm 1569 pracownikéw, za$ zatrudnionych zostato 1246. Tak wiec bilans dla rynku pracy uznaé
nalezy za niekorzystny.

Tabela 11. Liczba pracownikéw zwalnianych i zatrudnianych w badanych podmiotach w podziale
na stanowiska

zwolnienia/odej- | przyjecia do

Scia z pracy*® pracy*

Najwyzsza kadra zarzadzajaca, prezesi, wta-

1 P 4 3 -1
Sciciel

2 Wyzsze stanowiska kierownicze, dyrektorzy 20 6 14

3 Srednlg stangwwka kierownicze, 35 63 28
menadzerowie

4 P.rat.:f)\{vmcy wykonawczy/merytoryczni, spe- 175 108 23
cjalisci

5 Pracownicy administracyjno-biurowi 121 171 50

6 Wykwalifikowani pracownicy produkcyjni 1125 668 457

7 Niewykwalifikowani pracownicy produkcyjni 89 137 48

Zrodto: Badania wtasne PAPI wsrod pracodawcow
Przyczyny zmian w zatrudnieniu

W niniejszym podrozdziale omdwione zostaty kluczowe przyczyny zmian w strukturze zatrudnienia bada-
nych podmiotéw.

39 Odpowiedzi na pytanie zadane pracodawcom (n=301): Czy od maja 2012 roku do chwili obecnej Pani/Pana firma/
instytucja zwalniata pracownikéw lub odchodzili oni z pracy?

40 Odpowiedzi na pytanie zadane pracodawcom (n=203): Prosze powiedzie¢, na jakie stanowiska i ilu pracownikéw
zostato przyjetych od maja 2012 do chwili obecnej w Pana/Pani firmie/instytucji?
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Wykres 18. Przyczyny zwolnien lub odchodzenia z pracy pracownikéw

Zmiana miejsca zamieszkania pracownika — brak informacji, gdzie N 8%
Opieka nad dzieckiem, rodzing M 1,2%
Zwolnienia ze wzgledu na zachowania patologiczne B 1,6%
Zatozenie wiasnej firmy WM 2,0%
Zmiana miejsca zamieszkania pracownika —w kraju N 2,8%
2Zmiana miejsca zamieszkania pracownika - wyjezd za granice [ 4,7%
Zwolnienia z powodu ztej sytuacji ekonomiczngj firmy N 6,3%
Niska jakosc pracy, niewywigzywanie sie z obowigzkow N 7,1%
Powody csobiste, choroba, wypadek | 8,3%
Sezonowe zwolnienie pracownika INEEEEGEG—_— S, 1%
Inne GG 16,2%
Przejicie na emeryturg/ rente I 04 0
Likwidacja stanowiska pracy R 0 S, 7%
Zmiana pracy, przejicie do innej firmy | IEEEEG_—_——— 37,07

Zrédto: Badania wtasne PAPI wiréd pracodawcéw; n=253, odsetki nie sumuija sie do 100

Podobnie jak w poprzedniej fali badania ankietowani pracodawcy wskazali, iz gtéwng przyczyng odcho-
dzenia z pracy byta zmiana pracy i przejscie do innego podmiotu. Drugim z kolei powodem byto przejscie
pracownika na emeryture. Kolejny czynnik — likwidacje stanowiska pracy wskazato ok. 26% ankietowa-
nych??,

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 jakos¢ pracy),

. przyczyny niezalezne ani od pracodawcy, ani od pracownika (przejScie na emeryture, wypadek,
powody osobiste typu cigza, $mierc) oraz

. przyczyny zalezne od pracodawcy lub sytuacji w firmie/instytucji (likwidacja stanowiska pracy,
zwolnienia sezonowe lub ze wzgledu na zta sytuacje ekonomiczna podmiotu).

Mozna zauwazy¢ pewng prawidtowos¢, iz w firmach majacych siedzibe w Rzeszowie (miasto powyzej 100
tys. mieszkancdw) pracodawcy czesciej decydowali sie zwalnia¢ pracownikdw (ok. 44% z nich) niz w mniej-
szych miejscowosciach (ok. 25%). Analogiczne zjawisko mozna zaobserwowac w przypadku odchodzenia
z pracy na wniosek wtasny pracownika (zjawisko to pojawito sie wsréd potowy firm w Rzeszowie, pod-
czas gdy w innych czesciach wojewddztwa byto to okoto 27%). Zatem mobilno$¢ zawodowa pracownikow
w wiekszych miastach jest wyzsza niz w mniejszych miejscowosciach.

Zblizong zalezno$¢ zaobserwowano w przypadku wielkosci badanego podmiotu, mianowicie wraz ze wzro-
stem wielkosci zatrudnienia wiecej byto odpowiedzi wskazujacych na roszady kadrowe. 53% matych firm
i instytucji zadeklarowato, iz nie zwalniato pracownikéw. Wsrdd zatrudniajacych od 50 do 249 oséb byto to
37%, w najwiekszych podmiotach 14%.

41 Analiza powoddw obchodzenia z pracy w podziale na kobiety i mezczyzn zostata przedstawiona w rozdziale 6.4 Ziden-
tyfikowanie i zbadanie natezenia wystepujacych nieréwnosci na rynku pracy.
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Najbardziej stabilnymi sekcjami, jesli chodzi o zatrudnienie, s3:
. Sekcja Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (72% nie zwalniato pracownikéw),
. Sekcja P — Edukacja (60%) oraz
. Sekcja O — Administracja publiczna (54%).

za$ najmniej stabilne byty sekcje:

. Sekcja R — Dziatalnos$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacjg (tylko u co trzeciego podmiotu nie
nastgpity zmiany w zatrudnieniu),

. Sekcja | — Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi (30%).

W dwdch powyzej wymienionych sekcjach pracodawcy najczesciej tez zatrudniali nowych pracownikéw
(R — Dziatalno$¢ zwigzana z kultura, rozrywka i rekreacjg 69%; | — Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem
i ustugami gastronomicznymi 62%; przy sredniej dla wszystkich pracodawcéw objetych badaniem na po-
ziomie 41%).

Przyczyny zatrudniania nowych pracownikéw wigzaty sie przede wszystkim z uzupetnianiem brakéw kadro-
wych (wskazato na to 65% tych, ktdrzy przyjmowali nowe osoby). Nowe miejsca pracy stworzyto 38% pra-
codawcdw (0 5 p.p. mniej niz w Il fali), a sezonowy wzrost zatrudnienia dotyczyt 13% z nich (o 3 p.p. wiecej).

Wykres 19. Przyczyny zatrudniania nowych pracownikéw

Inne I 3%

Sezonowy wezrost zatrudnienia - 13%

Uzupetnienie brakéw kadrowych -

przyjmowano na miejsce odchodzacych _ 65%

pracownikow

Zrédfo: Badania wtasne PAPI wéréd pracodawcéw; n=203, odsetki nie sumuija sie do 100

Jako inne przyczyny wskazywano na koniecznos$¢ znalezienia zastepstwa dla dotychczasowego pracownika
(4 odpowiedzi), fuzje pracodawcy z innym podmiotem (2 przypadki) oraz wzrost obrotéw firmy powodujacy
koniecznos$¢ dodatkowego zatrudnienia (1 przypadek).
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4.4 Plany zatrudnieniowe podmiotow

Plany zatrudnieniowe podmiotow w llI fali badania sg zbiezne z tymi obserwowanymi w roku poprzednim.
Zdecydowana wiekszos¢ pracodawcow (91%) zadeklarowata, iz stan ich zatrudnienia jest optymalny. Po-
trzebe wiekszej liczby pracownikéw odczuwa prawie 7% ankietowanych (tj. o 3 p.p. wiecej niz w Il fali), zas
potrzebe redukcji 3% (spadek o 1 p.p.).

Zgodnie z zapisami Strategii Europa 2020 celem Polski na rok 2020 jest osiggniecie ,wskaznika zatrudnienia
0s6b w wieku 20-64 lat” (wedtug grup, wieku i ptci) na poziomie 71% (cel dla UE jest wyzszy i wynosi 75%).
Odniesienie do tego wskaznika pozwala stwierdzi¢, w jakim stopniu kapitat ludzki na rynku pracy woje-
waodztwa podkarpackiego jest obecnie wykorzystany i jaki jest jego potencjat.

W roku 2011 w Polsce wskaznik zatrudnienia ogdétem dla oséb w wieku od 20 do 64 lat wynidst 64,5%
(mezczyzni 68,9%, kobiety 57,2%). W 2012 roku odnotowano wzrost jego wartosci 0 0,2 p.p. W przypadku
wojewddztwa podkarpackiego warto$¢ wskaznika w 2011 roku wyniosta 63,3%, by w 2012 roku spas¢ 0 0,1
p.p. Cele Strategii Europa 2020 w tym obszarze wydaja sie by¢ ambitne. Wyniki analiz przeprowadzonych
w trzech falach niniejszego badania pokazuja, iz wskaznik ten dla wojewddztwa podkarpackiego nie ulegat
zasadniczym zmianom w okresie ostatnich kilku lat (za§ w 2007 roku wynidst 64%). Zatem w chwili opra-
cowywania niniejszego raportu oczekiwanie wyraznej poprawy omawianego wskaznika w perspektywie
najblizszych lat wydaje sie mato uzasadnione.

80% ankietowanych planuje utrzymac obecny stan zatrudnienia, 8,4% planuje je zwiekszy¢ (wzrost odsetka
takich podmiotéw w poréwnaniu do Il fali badania o 3,6 p.p.), zas 4,8% je zmniejszy¢ (nieznaczny spadek
0 0,2 p.p.). Podobnie jak w poprzedniej fali, obecnie 7% ankietowanych nie ma w tej kwestii sprecyzowa-
nych planéw.

Nie stwierdzono wystepowania zaleznosci miedzy deklarowanymi planami zatrudnienia a wielkoscig pod-
miotu.

Podobna liczba pracodawcéw z sektora podmiotéw niedochodowych i dochodowych deklaruje utrzyma-
nie zatrudnienia w najblizszym roku (odpowiednio 80% i 83%). Pracodawcy czesciej niz urzedy i instytucje
planujg zwiekszy¢ zatrudnienie (12% wobec 3%). Z kolei w tej drugiej grupie wiekszy odsetek zamierza je
zmniejszy¢ (7% wobec 4%)

Jesli chodzi o plany zatrudnieniowe na nastepne 12 miesiecy, najwiekszy optymizm panuje wsréd praco-
dawcow reprezentujacych:

. Sekcje | — Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi, gdzie progno-
zowany jest wzrost liczby pracownikéw u 23% ankietowanych, za$ jej utrzymanie planuje prawie
62% badanych,

. Sekcje C — Przetwdrstwo przemystowe, gdzie odsetki te wynoszg odpowiednio 18% i 71%,

. Sekcje F — Budownictwo (14% i 71%).
Przy pytaniu o plany zatrudnieniowe w dtuzszej perspektywie, tj. piecio- i dziesiecioletniej, wskazania sg
podobne do tych z poprzednich fal badania. Ponownie wystepuje duza liczba odpowiedzi ,trudno powie-

dzie¢”. Nieco wiecej pracodawcow (42%) przewiduje stabilizacje stanu zatrudnienia w ciggu pieciu lat;
o takiej mozliwosci w ciggu dziesieciu lat przekonanych jest 36% ankietowanych.
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Wykres 20. Plany zatrudnieniowe pracodawcéw w perspektywie 5 i 10 lat

80%
48%
42% 42%
36%
13% 14%
8%
T —

Utrzymac Zwigkszyc Nie wiem/ trudno Zmniejszyc
zatrudnienie na zatrudnienie powiedziec zatrudnienie
dotychczasowym

poziomie

B W ciggu najblizszego roku B'W perspektywie 5 lat " W perspektywie 10 lat

Zrédfo: Badania wtasne PAPI wirdd pracodawcow; n = 500

W dtuzszej perspektywie pracodawcy nie potrafig ocenic, czy bedg zatrudniaé, czy tez zwalnia¢, ani tez, jaki
typ pracownika bedzie im potrzebny na dane stanowisko. Przyczyng tego jest dynamiczna sytuacja na rynku
i niepewnos¢ kondycji ekonomicznej podmiotéw w dtuzszym czasie. Pracodawcy nie wiedzg, jak bedzie
sytuacja w ich branzy, gdyz czesto jest ona uzalezniona od ogdlnej kondycji gospodarki, zaréwno krajowej,
jak i zagraniczne;j.

4.5 Analiza czynnikéw wptywajacych na decyzje o zatrudnieniu

W ponizszym podrozdziale przestawione zostaty analizy wptywu kondycji ekonomicznej pracodawcéw na
prowadzong przez nich polityke personalng. W poréwnaniu do Il fali badania, wiekszy odsetek pracodaw-
cow zadeklarowat zwalnianie pracownikdw lub ich odejscie.

Sposrod tej grupy jedynie 6% podmiotéw (o 1,7 p.p. mniej niz w poprzedniej fali) przyznato, ze przyczyng
zwolnien byta zta sytuacja ekonomiczna (deklaracja 16 na 253 badanych). Potwierdza to, ze redukcja za-
trudnienia nie wynika przede wszystkim z niekorzystnej sytuacji ekonomicznej w firmie. Zaledwie w czte-
rech przypadkach na 203 pracodawcy zadeklarowali, ze staba sytuacja finansowa byta powodem poszuki-
wania pracownikéw o nizszych kwalifikacjach (w poprzedniej fali 1 na 183).

Kolejnym gtéwnym czynnikiem wptywajacym na plany zatrudnieniowe jest poprawa sytuacji ekonomicznej
do takiego poziomu, kiedy konieczne jest zwiekszenie zatrudnienia liczby etatow, by méc obstuzy¢ nowa
grupe klientow. Brak ekonomicznych podstaw do zatrudniania jest istotnym czynnikiem, ktérym kierujg sie
pracodawcy w podejmowaniu decyzji. llustruje to wypowiedz jednego z pracodawcow: MieliSmy ostatnio
praktykantke z technikum ekonomicznego. Dobrze sie prezentowata, starata sie. Miata zakres tego co sie
ma nauczyé. (...) Odbyta praktyki zgodnie ze swoim kierunkiem edukacji. Sama szukata praktyk i do nas tra-
fita. Niestety dla niej, nie mielismy zadnej szansy by jq zatrudnié, bo po prostu nie mielismy takich potrzeb*.

Dla czesci pracodawcow istotna jest mozliwos¢ dofinansowania stanowiska pracy. Deklarujg, ze nie przyj-
mowaliby do pracy nowych osdb, gdyby nie staze ptatne z Funduszu Pracy lub inne formy wsparcia ze stro-
ny tych instytucji. Ciekawa opinie wyrazit jeden z pracodawcdw, ktdra jest co prawda zaprzeczeniem powyz-
szego stwierdzenia, jednakze jest postawg rzadko reprezentowana. Korzystalismy ze Srodkéw na zwalczanie

42 Pracodawca 3, Tarnobrzeg.
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bezrobocia (np. z PUP). Ale taki pracownik/bezrobotny nigdy nie byt dla nas traktowany jako ,,darmowy”. To
nie tak, ze bralismy pieniqdze z urzedu by mie¢ darmowego pracownika. Jesli byta stawka wynagrodzenia
z Urzedu np. 1200 zt, to my mu dawalismy do reki tj. doptacalisSmy roznice tyle ile taki pracownik byt wart
np. 2000 zt, jesli byt wart 2000 zt i inni na podobnym stanowisku w naszej firmie zarabiali takie pienigdze®.

Ten sam rozméwca wskazat tez, iz: biorqgc bezrobotnego z PUP nie bralismy go dlatego, Ze pozwalat obnizy¢
koszty zatrudnienia. Najpierw takiego pracownika egzaminowalismy, dopiero potem zatrudnialismy. Nie
patrzylismy na to, Ze mamy go na szes¢ miesiecy zatrudni¢. W pracownika przez pare lat trzeba inwestowa¢
w rézne kursy itp., ktos musi sie nim opiekowac, sprawdzac itp. Branie pracownika to jest inwestycja dla
pracodawcy, koszty nauki**. Powyzsza opinia potwierdza, iz s chlebodawcy, dla ktérych skorzystanie przy
zatrudnieniu z zasobdw urzedu pracy jest dziataniem ukierunkowanym na znalezienie odpowiedniego
pracownika na state. Pracodawca ten stusznie wskazat, iz sze$¢ miesiecy zatrudnienia i opiekowania sie
takim pracownikiem tylko po to, by po tym okresie szukaé kolejnego ,, dofinansowanego z urzedu”, jest
dziataniem w dtuzszej perspektywie nieefektywnym. Podejscie pracodawcow, zgodnie z ktérym pracownik
dofinansowany z urzedu pracy jest traktowany jako ,tania sita robocza”, moze by¢ bardziej zrozumiate
w przypadku stanowisk, ktére nie wymagajg wiekszych kompetencji i inwestycji w podwtadnego.

Wiekszos$¢ podmiotéw jest sktonna przyjmowaé pracownikdéw na staze i na inne formy zatrudnienia sub-
sydiowanego. W warunkach ograniczonych funduszy na te instrumenty konieczna jest rzetelna rekrutacja
pracownika na staz, tak by spetniat w najwiekszym stopniu potrzeby pracodawcéw i miat jak najwieksze
szanse na state zatrudnienie. Czynnikiem wzmacniajgcym takie dziatania powinny by¢ mechanizmy zachety
dla pracodawcoéw, by optacato im sie zatrudnia¢ takie osoby. Warunkiem przyznania wsparcia mogtyby
by¢ takie rozwigzania stosowane przez zatrudniajgce podmioty, jak prowadzenie perspektywicznej polityki
zatrudnienia, oferowanie pracownikom mozliwosci rozwoju, okreslona polityka szkoleniowa, wspétpraca ze
szkotami zawodowymi i uczelniami wyzszymi.

Nalezy jednak stwierdzi¢, iz sytuacja, w ktérej dany pracodawca zatrudnia osoby skierowane z urzedu pra-
cy wytgcznie w krétkoterminowej perspektywie, nie powinna by¢ traktowana wytacznie jako ,,zmarnowa-
ne srodki”. Nawet jesli taki stazysta nie znajdzie zatrudnienia u danego pracodawcy, to — o ile Swiadomie
i z zaangazowaniem uczestniczyt w stazu i byt w stanie podnies¢ swoje kompetencje - moze by¢ bardziej
atrakcyjny dla innego chlebodawcy.

W obecnej fali badania utrwala sie obraz rynku pracy w wojewddztwie, na ktédrym co prawda pracodawca
jest strong dominujacg, ale jego mozliwosci zatrudniania s zarazem ograniczone. W tym aspekcie istotny
jest taki czynnik jak wielkos¢ zarobkdéw. Ten, co chce to praktycznie zawsze znajdzie jakqs prace. Proble-
mem jest to, ze w niektérych miejscach nie zarobi tyle, ile by chciat. Stqd jest szara strefa, nieoficjalne
bezrobocie®. Dla czesci przedsiebiorcow dominacja rynku pracodawcy moze powodowac, iz nie zawsze
beda szanowac swoich pracownikéw. Preferujg inwestowanie np. w maszyny, zas pracownikow starajg sie
eksploatowac, gdyz przewidujg, iz na rynku beda w stanie znalez¢ bez trudu nowych kandydatéw.

Pracodawcy w dalszym ciggu wskazuja, ze jedna z najczesciej przywotywanych barier w podejmowaniu
decyzji o zatrudnieniu pracownika s3 wysokie koszty pracy. Stad tez bierze sie praktyka wyptacania
wynagrodzenia w sposob nielegalny. Promocja samozatrudnienia mogtaby stuzy¢ zmniejszeniu skali tego
zjawiska. Ponadto podmioty pracujace na zasadach samozatrudnienia czesto beda wykazywaty wiekszg
inicjatywe przy podejmowaniu dziatalnosci u kilku pracodawcéw jednoczesnie.

Zdarzaja sie takze nietypowe sytuacje wptywajace na podejmowanie decyzji o zatrudnianiu. U nas w gminie
pojawit sie inwestor, ale bytfo to dziatanie wymuszone przyczynami natury tj. powddz spowodowata pod-
Jjecie decyzji o przeniesieniu zaktadu. Czes¢ zaktadu zostata przeniesiona z sgsiedniej gminy, czes¢ wybudo-

43 Pracodawca 3, Rzeszéw.
44 Pracodawca 3, Rzeszow.
45 Pracodawca 3, Tarnobrzeg.
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wana od podstaw, czes¢ pozostata w sgsiedniej gminie. Utworzone zostaty dzieki temu dodatkowe miejsca
pracy, ta firma jest dobrym partnerem do wspdtpracy ze szkotami‘.

Innym czynnikiem mogacym wptywac na zwiekszanie zatrudnienia jest zadbanie o odpowiedni wizerunek
przedsiebiorcéw (w mediach, swiadomosci mieszkaricow). Postrzeganie przedsiebiorcy jest negatywne
w swiadomosci Polaka; to jest w cudzystowie albo ztodziej albo nieuczciwie zarabia. W zwiqzku z tym poja-
wia sie tez nieufnosc przedsiebiorcow do dziatar i wspdtpracy, bo wolg sie nie wychylac. Im wiecej sie mowi
o takim przedsiebiorcy, jak staje sie medialny to idg potem za tym dla niego problemy, plotki itp. Pojawia
sie problem z pozwoleniami dla inwestycji, ludzie niechetnie sprzedajg grunty. (...) Wazna jest wzajemna
pomoc i szacunek przedsiebiorcow, politykéw, spoteczeristwa i pracownikéw. Jak bedzie dobry klimat, do-
bre traktowanie przedsiebiorcow, to bedzie wiecej miejsc pracy. (...) Jesli widzimy przedsiebiorce i chce on
utworzy¢ miejsca pracy to wychodzmy z zatozenia pozytywnego, u nas jest za duza nieufnosc. (...) Brakuje
pozytywnych artykutow w mediach. (...) Za rzadko mozna w mediach spotkac dobre przyktady, ze ktos utwo-
rzyt iles miejsc pracy itp.?.

4.6 Analiza potencjatu kadrowego pracodawcéw

Zdecydowana wiekszos$¢ pracodawcow (ponad 91%) pozytywnie ocenia kompetencje swoich pracownikéw
w zakresie umiejetnosci i wiedzy niezbednych do wykonywania zawodu. Tendencja ta jest zbiezna z wyni-
kami poprzedniego badania. Niewielka czes¢ respondentéw odczuwa brak odpowiedniego przygotowania
pracownikow (8,4% ankietowanych), z czego dla 2% jest to powazny problem.

Jeszcze wyzej pracodawcy Podkarpacia oceniajg kompetencje psychospoteczne swoich pracownikéw - bli-
sko 93% ankietowanych wystawia oceny pozytywne. Niewielka cze$¢ respondentéw (7%) odczuwa brak
takich kompetencji u swojej kadry, z czego dla zaledwie 0,6% jest to powazny problem.

Pracodawcéw spytano, jakich cech oczekujg od zatrudnianych oséb na poszczegdlnych stanowiskach, a tak-
ze o to, ktdrych umiejetnosci i predyspozycji pracownikom brakuje. Ponizej przedstawiona zostata analiza
dla poszczegodlnych kategorii stanowisk.

Najwyzsza kadra zarzadzajaca, prezesi, wtasciciel(e)

Najbardziej pozadang cecha przedstawicieli najwyzszej kadry zarzgdzajacej jest posiadanie wiedzy prak-
tycznej i doswiadczenia zawodowego. Oznacza to zmiane w stosunku do poprzedniej fali badania (gdzie
najwyzej ceniono wiedze teoretyczng) i powrét do tendencji obserwowanej w | fali, gdzie akcentowano
witasnie potrzebe posiadania przez ten szczebel pracownikéw wiedzy praktycznej i doswiadczenia zawodo-
wego. W Ill fali na drugim miejscu najbardziej pozadana cechg u tych pracownikéw jest wiedza teoretyczna.

Nastgpit wzrost oczekiwan w zakresie kreatywnosci i pomystowosci (wzrost o 11 p.p.) w porédwnaniu
z Il falg badania.

Réwniez zaobserwowano wzrost wymagan w zakresie umiejetnosci organizowania pracy z 9% na 19% po-
miedzy falg Il a Ill badania.

Zmalaty oczekiwania w zakresie koniecznosci legitymowania sie przez ten szczebel pracownikéw odpowied-
nim wyksztatceniem (z 16% na 11%).

46 Starostwo Powiatowe, Tarnobrzeg.
47 Przedstawiciel wtadzy lokalnej 2, Tarnobrzeg.
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Stosunkowo niewysoki jest odsetek oczekiwarn w zakresie pracowitosci, umiejetnosci wspotpracy
w grupie. Pracodawcy Podkarpacia nie oczekujg od przedstawicieli najwyzszej kadry zarzadzajacej znajomo-
Sci obstugi urzadzen, zdolnosci analitycznych, znajomosci obstugi komputera, jezykéw obcych.

Wyniki te podkreslajg, iz najwyzsza kadra kierownicza ma skupiac sie na umiejetnym zarzadzaniu procesami
oraz sterowaniu poszczegdlnymi dziataniami pracodawcy w zamierzonym przez niego kierunku.

Wykres 21. Oczekiwania wobec najwyzszej kadry zarzadzajacej, prezesow, wiascicieli

Sumienne wykonywanie polecen przelozonych 1%

Gotowost do cigglego podnoszenia kwalifikacii | 2%
Znajomosc jezykow obeych [ 2%
Znajomosé obstugi kemputera [l 3%

Zdolnodci analityezne [0 59

Znajomosc obstugi urzadzen i maszyn, programow
specjalistycznych B 5%

Umiejetnosé wspdipracyw grupie 100 8%
Pracowitos¢ [ 9%
Umiejetnosé elastycznego reagowania na zmiany [ 9%
Odpowiednie wyksztalcenie [N 11%
samodzielnod¢ I 13%
Umiejgtnosc organizowania pracy _ 19%
Kreatywnosc i pomystowose _ 36%
Wiedza teoretyczna [T 39%
Wiedza praktyczna, dodwiadczenie zawodowe _ 60%

Zrédfo: Badania wtasne PAPI wiréd pracodawcéw, n=307

Wiekszos¢ (blisko 89%) pracodawcdw nie dostrzega zadnych negatywnych cech i brakéw u najwyzszej ka-
dry kierowniczej.

Wyisze stanowiska kierownicze, dyrektorzy

Przedsiebiorcy w IlI fali badania deklarujg zblizone wymagania wobec kadry zajmujacej wyzsze stanowiska
kierownicze (dyrektorzy), jak w stosunku do stanowisk najwyzszych (prezesi). Jest to zmiana w poréwna-
niu do poprzedniej fali badania, kiedy pracodawcy deklarowali wieksze wymagania wobec dyrektoréw niz
prezesow.
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Firmy i instytucje Podkarpacia oczekujg od pracownikdéw na najwyzszych stanowiskach przede wszystkim:
wiedzy praktycznej i doswiadczenia zawodowego, wiedzy teoretycznej, kreatywnosci i pomystowosci, od-
powiedniego wyksztatcenia oraz umiejetnosci organizowania pracy. W przypadku doswiadczenia zawo-
dowego wymagania dla stanowisk kierowniczych sg nawet wyzsze niz dla cztonkéw kadry zarzadzajacej
(09p.p.).

Pracodawcy nie oczekujg od przedstawicieli wyzszej kadry zarzadzajacej znajomosci obstugi urzadzen, zdol-

nosci analitycznych, obstugi urzadzen, sumiennego wykonywania polecen przetozonych, znajomosci obstu-
gi komputera, jezykéw obcych czy gotowosci do ciggtego podnoszenia kwalifikacji.

Oczekiwania co do umiejetnosci organizacyjnych, zarzadczych i komunikacyjnych sa nieco nizsze niz w przy-
padku kadry najwyzszego szczebla. WyraZnie nizszy odsetek odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” swiadczy,
ze w tym przypadku pracodawcy sg bardziej Swiadomi profilu pozadanych pracownikéw na te stanowiska.

Wykres 22. Oczekiwania wobec zatrudnionych na wyiszych stanowiskach kierowniczych
Znajomoéé jezykéw obeych | 1%

Sumienne wykonywanie poleceri przetozonych | 1%

Gotowosc do cigglego podnoszenia kwalifikacji . 3%

Znajomoéc obstugi urzadzen i maszyn, programow . 4%
specjalistycznych

Znajomosé obsfugi komputera . 4%
Zdolnosci analityczne [l 5%
Umiejetnosé elastycznego reagowania na zmiany - 6%
pracowitos¢ [ 10%
samodzielnos¢ [ 12%
Umiejetnosé wspdlpracy w grupie [N 16%
Umiejetnosé organizowania pracy [ NN 19%
Odpowiednie wyksztatcenie [ NEDNGNGEGE 5%
Kreatywnos¢i pomystowos¢ [N 6%
Wiedza teoretyczna [ NG .0
Wiedza praktyczna, doswiadczenie zawodowe [N  CO°

Zrédto: Badania wiasne PAPI wiréd pracodawcéw, n= 294

Podobnie jak w przypadku przedstawicieli najwyzszej kadry, blisko 94% pracodawcédw nie dostrzega zad-
nych negatywnych cech i brakéw u wyzszej kadry kierowniczej.
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Srednie stanowiska kierownicze, menadzerowie

Dla pracodawcéw Podkarpacia najwazniejszg predyspozycja, jakiej oczekuja od oséb na stanowiskach Sred-
nich kierowniczych i menedzerskich, jest posiadanie wiedzy praktycznej oraz doswiadczenia zawodowego
(wzrost 0 9 p.p. w poréwnaniu do Il fali badania).

Takze wysokie jest oczekiwanie, by pracownicy na tym szczeblu legitymowali sie kreatywnoscig i pomy-
stowoscia (29%), wiedza teoretyczng (29%) oraz odpowiednim wyksztatceniem (25%), a takze samodziel-
noscig (22%). W poréwnaniu do poprzedniej fali badania zmiany dla czterech ww. cech prezentujg sie na-
stepujaco: wzrost znaczenia kreatywnosci i pomystowosci o 8 p.p., wzrost znaczenia wiedzy teoretycznej
0 3 p.p., wzrost znaczenia odpowiedniego wyksztatcenia o 6 p.p. oraz wzrost znaczenia samodzielnosci

olp.p.

W przypadku sSrednich stanowisk kierowniczych widoczne jest, iz katalog pozadanych cech jest zblizony
do tych, jakich pracodawcy oczekuja od najwyzszej kadry zarzadzajacej oraz kierownicze kierownikow
i dyrektorow. Zwieksza sie jednakze czesto$¢ wskazan dla takich cech, jak: znajomo$¢ obstugi urzadzen i ma-
szyn, programow specjalistycznych, znajomosé obstugi komputera, umiejetnosc¢ elastycznego reagowania
na zmiany, wykonywanie polecen przetozonych czy postugiwanie sie jezykami obcymi.

Wykres 23. Oczekiwania wobec zatrudnionych na srednich stanowiskach kierowniczych

Zdolnosci analityczne

Gatowosé do cigglego podnaszenia kwalifikacji
Znajomesc jezykaw oboych

Sumienne wykommwanie poleced preefozonych
Umigjgtnosc clastycznogo reagowania na zmiany

Inajomoié ohstugl kom putera

Znajomnasc abstugi urzgdzen i maszyn, programaw

specjalistycznych

Umiejetnoidd organizowania pracy
Umicjgtnase wspdtpracy w grupic
Pracowitose

samodzielnosé

Odpowiednie wyksztatcenie
Wicdza tearctyczna
Kreatywnosc i pomyshowosc

Wicdza praltyczna, doswiadezenic zawadowe

Zrédto: Badania wiasne PAPI wéréd pracodawcow, n= 224
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Blisko 87% pracodawcdéw nie dostrzega zadnych negatywnych cech i brakéw kadry na tego rodzaju stano-
wiskach. Jesli wskazywane byty braki wsrdd to dotyczyty: samodzielnosci (3,1% wskazan), niewystarczajacej
umiejetnosci organizowania pracy (2,2% wskazan) oraz niewystarczajgcej umiejetnosci elastycznego reago-
wania na zmiany (1,8% wskazan).

Pracownicy wykonawczy/merytoryczni, specjalisci

W przypadku tej kategorii pracownikow mozemy wskaza¢ przede wszystkim na wysokie ocze-
kiwania co do wiedzy praktycznej i doswiadczenia zawodowego (61% wskazan, tj. wzrost
az 0 30 p.p. w stosunku do Il fali badania).

Spadek znaczenia wiedzy teoretycznej w IlI fali badania wzgledem Il fali wynidst az 23 p.p. Pracodawcy
w |II fali badania w wiekszym stopniu cenili wsréd pracownikéw tego szczebla wiedze praktyczna.

Wazrosto znaczenie posiadania przez te grupe odpowiedniego wyksztatcenia (o 7 p.p.). Rdwniez istotny
wzrost (o 20 p.p.) dotyczyt znaczenia kreatywnosci i pomystowosci. Zaobserwowano takze wieksze wyma-
gania odnosnie samodzielnosci i pracowitosci (odpowiednio o 8 p.p. oraz o 11 p.p.).

Wzgledem opisywanych wczesniej kategorii pracownikdw wzrasta znaczenie znajomosci obstugi urzadzen
i maszyn, programdw specjalistycznych, znajomosci obstugi komputera, wykonywania polecen przetozo-
nych czy znajomosci jezykdw obcych.
Wykres 24. Oczekiwania wobec pracownikéw wykonawczych/merytorycznych

Znajomosé jezvkéw obeyech | 29

Zdolnoéci analityczne [ 29

Umiejetnosc elastycznego reagowaniana zmiany | 5%

Znajomoéc obstugi urzadzen i maszyn, programdw
spegjalistycznych - 6%

¢ do ciaglego podr ia kwalifikacii [ 7%

Znajomos¢ obstugi komputera [ 79
Sumienne wykonywanie poleceri przelozonych - 9%
Umiejetnoéé organizowaniapracy [0 11%
Umiejetnosé wspétpracyw grupie [N 15%
Pracowitosé _ 19%
Samodzielnos¢ [ 22%
Kreatywnoici pomyslowosé [ 30%
Odpowiednie wyksztatcenie [ 31%
Wiedza teoretyczna I 32%
Wiedza praktyczna, dodwiadezeniezawodowe [ B1%

Zrédto: Badania wiasne PAPI wéréd pracodawcow, n= 357
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Wiekszos¢ pracodawcéw (87,4%) nie dostrzega cech negatywnych pracownikéw wykonawczych
i specjalistow. Pojedynczy ankietowani skupiajg sie na braku takich cech, jak: samodzielnos¢ (3,7%), umie-
jetno$¢ elastycznego reagowania na zmiany (3,4%) oraz kreatywno$¢ i pomystowos¢ (2,8%).

Pracownicy administracyjno-biurowi

Podobnie jak w poprzedniej fali badania, od pracownikéw administracyjno-biurowych pracodawcy najbar-
dziej wymagajg ogdlnie rozumianej wiedzy praktycznej oraz dobrej znajomosci obstugi komputera (zaob-
serwowano wzrost znaczenia tej umiejetnosci o 4 p.p.). W poréwnaniu do |l fali badania, nieznacznie wzro-
sto (0 2 p.p.) znaczenie posiadanej wiedzy teoretycznej. Jednakze druga co do istotnos$ci cechg pozgdanga w
11l fali przez pracodawcéw Podkarpacia wsrdd tej grupy pracownikéw jest umiejetnosé obstugi komputera
(29% — wzrost az o 7 p.p. w stosunku do poprzedniej fali).

Pracodawcy wyraznie oczekuja od pracownikdw administracyjno-biurowych samodzielnosci (25%), zna-
jomosci obstugi urzadzen i maszyn i programéw specjalistycznych (24%), pracowitosci (23%) oraz odpo-
wiedniego wyksztatcenia (21%). W poréwnaniu do Il fali badania zmiany dla czterech ww. cech prezentuja
sie nastepujaco: wzrost znaczenia samodzielnosci o 7 p.p., wzrost znaczenia znajomosci obstugi urzadzen
0 5 p.p., wzrost znaczenia pracowitosci o 4 p.p.

Wzrosto znaczenie umiejetnosci organizowania pracy z 8% do 13%. Bez zmian w poréwnaniu z Il falg dla
10% ankietowanych jest istotne, by pracownik administracyjno-biurowy sumiennie wykonywat prace zle-
cong przez przetozonych.

Zmalato znaczenie posiadania przez takich pracownikdw gotowosci do ciagtego podnoszenia kwalifikacji
z 11% do 3% w obecnej fali. Réwniez nieznaczny spadek odnotowano w przypadku znaczenia kreatywnosci
i pomystowosci (spadek o 2 p.p. z wartosci 16%) oraz umiejetnosci wspotpracy w grupie (spadek o 2 p.p.
z wartosci 10%).

W dalszym ciggu w poréwnaniu do Il fali badania dla pracodawcéw Podkarpacia pracownik administracyj-
no-biurowy nie musi legitymowac sie znajomoscig jezykdéw obcych czy zdolnosciami analitycznymi.
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Wykres 25. Oczekiwania wobec pracownikéw administracyjno-biurowych

Zdolnoéci analityczne [l 2%
Znajomos¢ jezykow obeych || 3%
Gotowosé do cigglego podnoszenia kwalifikacjii | 3%
Umiejetnosc elastycznego reagowania na zmiany - 4%,
Umiejetnesé wspolpracy w grupie - 8%
Sumienne wykonywanie poleceri przetozonych [ 10%
Umiejetnosé organizowania pracy [ GG 13%
Kkreatywnoié¢i pomystowos¢ [ NG 14%
Odpowiednie wyksztatcenie || N I 21%
pracowitos¢ [N 23
Znajomosé obstugi urfac_lzeﬁ i maszyn, programoéw _ 24%
specjalistycznych
Samodzielnosé _ 25%
Wiedza teoretyczna [ NN N 272
Znajomosé obstugi kemputera [N 2o
Wiedza praktyczna, doswiadezenie zawodowe [ NN -

Zrédto: Badania whasne PAPI wéréd pracodawcow, n= 391

Podobnie jak miato to miejsce w poprzedniej fali badania i w przypadku wczesniej opisanych stanowisk
wiekszos¢ pracodawcdw (88,3%) nie dostrzega cech negatywnych u swoich pracownikéw administracyjno-
-biurowych. Pojedynczy ankietowani wskazuja na brak w tej grupie wystarczajacej samodzielnosci (4,1%).

Wykwalifikowani pracownicy produkcyjni

Oczekiwania pracodawcédw wobec wykwalifikowanych pracownikéw produkecyjnych koncentruja sie wokét
takich cech jak: pracowitos¢ (52% — wzrost o 7 p.p. w poréwnaniu z Il falg badania), wiedza praktyczna,
doswiadczenie zawodowe (43% — wzrost 0 14 p.p.), samodzielnos¢ (35% — wzrost o 10 p.p.) oraz sumienne
wykonywanie polecen przetozonych (32% — nieznaczny wzrost o 1 p.p. w poréwnaniu z Il falg ).

Co piaty lub blisko co piaty pracodawca oczekuje od tej grupy pracownikdéw umiejetnosci organizowania
pracy, wiedzy teoretycznej oraz umiejetnosci wspotpracy w grupie. Odpowiedzi w tej grupie cech sg zblizo-
ne do tych obserwowanych w Il fali (z nieznacznym wzrostem czestosci wskazan o 2 p.p. w stosunku do wie-
dzy teoretycznej oraz bardziej znaczacym, tj. 7 p.p. w odniesieniu do umiejetnosci wspdtpracy w grupie).
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Nie stwierdzono oczekiwan co do znajomosci jezykdw obcych przez ten typ pracownikéw ani posiadania
zdolnosci analitycznych (zaledwie 1 wskazanie).

Spadty oczekiwania od pracownikéw tego szczebla kreatywnosci i pomystowosci (z 23%, tj. 0 12 p.p. w po-
réwnaniu do fali Il). Nieznacznie wzrosto (o 3 p.p.) do wartosci 10% oczekiwanie umiejetnego reagowania
na zmiany oraz o 2 p.p., do wartosci 8%, znajomos¢ obstugi urzadzen i maszyn, programoéw specjalistycz-
nych.

Pracownicy produkcyjni w opinii pracodawcéw Podkarpacia nie muszg legitymowaé sie odpowiednim
wyksztatceniem (6% wskazan), gotowoscig do ciagtego podnoszenia kwalifikacji (4%), ani umiejetnoscig
obstugi komputera (zaledwie 3% wskazan).

Wykres 26. Oczekiwania wobec wykwalifikowanych pracownikéw produkcyjnych
Znajomosc obstugi komputera . 3%

Gotowosc do ciggtego podnoszenia kwalifikacji . 4%

Odpowiednie wyksztatcenie - 6%

Znajomoéc obstugi urzadzen i maszyn, programaow
specjalistycznych - 8%

Umiejetnosc elastycznego reagowania na zmiany - 10%
kreatywnoséi pomystowosc [ 11%
Umiejetnosc wspotpracy w grupie _ 17%
wiedza teoretyczna || NN 15

Umiejetnos¢ organizowania pracy _ 20%

Sumienne wykonywanie poleceri przetozonych _ 32%
Samodzielnos¢ _ 35%
Wiedza praktyczna, doswiadczenie zawodowe _ 43%
pracowitos¢ | S/

Zrédto: Badania wtasne PAPI wéréd pracodawcéw n= 389
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Wiekszos¢ pracodawcdw (84,1%) nie dostrzega cech negatywnych u swoich pracownikéw produkcyjnych.

Pojedynczy ankietowani skupiaja sie na braku wsrdd tej grupy cech takich, jak: samodzielno$¢ (4,6%), umie-
jetno$¢ organizowania pracy oraz sumienne wykonywanie polecen przetozonych (3,9%), kreatywnosc i po-
mystowosc¢ (2,8%) oraz pracowitosc (2,3%).

Niewykwalifikowani pracownicy produkcyjni

Pracodawcy zapytani, jakich cech oczekuja od niewykwalifikowanej kadry (tj. pracownikéw fizycznych),
wskazujg na podobne cechy, co w przypadku wykwalifikowanych pracownikéw produkcyjnych (pracowi-
tos¢, wiedza praktyczna, samodzielnos¢, sumienne wykonywanie poleceri przetozonych). Wazna jest tez
umiejetnos¢ organizowania pracy wtasnej (18%, wzrost o 8 p.p. w poréwnaniu z Il falg).

Zmiang w stosunku do poprzedniej fali badania (podobnie jak ma to miejsc w przypadku wykwalifikowanych
pracownikéw produkcyjnych) jest brak oczekiwan znajomosci jezykdw obcych w tej grupie pracownikow.

Wykres 27. Oczekiwania wobec niewykwalifikowanych pracownikéw produkcyjnych

Zdolnoscianalityczne | 1%

Znajomoéc obstugi urzadzen i maszyn, programow

specjalistyczrnych I 1%

Znajomaosé obstugi komputera | 1%
Kreatywnos¢i pomystowosé || 4%
Gotowosc do cigglego podnoszenia kwalifikacji - A%
Umiejetnos¢ elastycznegoreagowania nazmiany || 5%
Odpowiednie wyksztalcenie || 79
Umiejgtnosd wspdtpracy w grupie _ 14%
Wiedza teoretyczna [ 14%
Umiejetnoéé organizowaniapracy | 18%
Samodzielnos¢ [ 199,
Wiedza praktyczna, doswiadczeniezawodowe | 30
Sumienne wykonywanie polecen przetozonych _ 32%
Pracowitos¢ [ 44%

Zrédto: Badania wtasne PAPI wéréd pracodawcéw, n= 114
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Wiekszos¢ pracodawcow (78,4%) nie dostrzega cech negatywnych u swoich niewykwalifikowanych pracow-
nikow produkcyjnych.

Pojedynczy ankietowani skupiajg sie na braku wsrdd tej grupy cech takich, jak: sumienne wykonywanie
polecen przetozonych (6,9%), samodzielnosé (5,2%), kreatywnos¢ i pomystowosé (5,2%), umiejetnos¢ orga-
nizowania pracy (4,3%) oraz pracowitosc (3,4%).

Podsumowujac analize oczekiwan i potrzeb pracodawcow, nalezy stwierdzi¢, ze ich gtéwne potrzeby w za-
kresie rozwoju kapitatu ludzkiego dotycza:

. wzrostu wymagan co do kreatywnosci i pomystowosci pracownikdw wraz ze wzrostem rangi
stanowiska;

. wzrostu wymagan co do pracowitosci i sumiennosci wykonywania polecen przetozonych wraz
ze spadkiem rangi stanowiska;

. wiedzy praktycznej, teoretycznej oraz odpowiedniego wyksztatcenia w przypadku wyzszych
stanowisk;

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

. umiejetnosci obstugi komputera oraz urzadzen i programéw biurowych w przypadku
pracownikéw administracyjnych;

. znajomosci jezykow obcych wsrdd specjalistow, ale i wykwalifikowanych i niewykwalifikowanych
pracownikéw produkcyjnych.

W poréwnaniu do poprzedniejfalibadania zaobserwowaé moznatrend nasilania sie waznosci poszczegdlnych
cech. Swiadczy to o rosngcych wymaganiach pracodawcéw w odniesieniu do pracownikéw. Podobnie jak w
Il fali badania pracodawcy jako kluczowe wskazywali praktyczne przygotowanie zawodowe (w niektdrych
przypadkach réwniez teoretyczne). Fakt ten $wiadczy o wystepowaniu zjawiska konkurencyjnosci na
rynku pracy, tj. o wyborze pracownika najczesciej decyduja jego kwalifikacje zawodowe. Osoby mtode
powinny duzq wage przyktadac do tego co robiq. Teraz rynek pracy jest konkurencyjny. Jesli ja sie bede
dobrze ksztatcit, bede sie dobrze uczyt to starczy mi to na cate zycie. Nie bede miat problemu, bo bede
ponadprzecietny i konkurencyjny dla innych osob. Mtodzi muszq zrozumiec, Ze jest to wazne nie dlatego,
Ze tak wypada i rodzice chcq, ale dlatego, ze to jest moja przysztosc. Ludzie mtodzi lekko podchodzg do
przysztosci. Powinni zdawac sobie sprawe, Ze rodzice nie utrzymujq swoich dzieci. Dwudziestokilkulatek nie
powinien za bardzo liczy¢ na pomoc rodzicéw, na ich wsparcie, bo oni sami potrzebujg pieniedzy. Mtodym
osobom powinien przyswiecac ten cel, by mysle¢ o swojej perspektywie. Jesli bede dobrym pracownikiem,
moge by¢ dobrym pracodawcgq. Trzeba ksztatci¢ rozwdj wtasnej osobowosci, profesjonalizm®,

Mozna przyjaé, ze przygotowanie zawodowe bedzie czynnikiem réznicujgcym pracownikéw w momencie
podejmowania decyzji o zatrudnieniu, w przeciwienstwie do czynnikéw neutralnych (identycznych dla
wszystkich pracownikéw), jak np. poziom oczekiwan ptacowych. Na stanowiskach nizszych (wykwalifiko-
wani i niewykwalifikowani pracownicy produkcyjni) istotniejsze sg cechy: sumienne wykonywanie polecen
przetozonego oraz pracowitos¢. Przy czym sg to cechy niemozliwe do zweryfikowania na etapie rekrutacji,
zatem i w tych przypadkach o zatrudnieniu pracownika decyduje jego przygotowanie zawodowego zawodu.

48 Przedstawiciel wtadzy lokalnej 2, Tarnobrzeg.
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Z badan jakosciowych wynika, iz pracodawcy w przypadku niektérych stanowisk przyktadajg wage do
sytuacji rodzinnej (np. posiadania dzieci, wieku dzieci). Udafo nam sie ostatnio zatrudni¢ osobe w wieku
okoto 40 lat. Jak taka pani ma rodzine, dzieci juz odchowane, to jest mniejsze ryzyko ze odejdzie. Wtedy
umyst bardziej jest w pracy niz w domu. Dlatego osoby w srednim wieku dla nas sq dobre. Jest bardziej
wdzieczna za prace, stara sie i docenia prace®.

Dla czesci pracodawcow istotne jest, aby nawet pracownicy szczebla wykonawczego charakteryzowali sie
kreatywnoscia i pomystowoscig. Zwracamy uwage ogdlnie na osobe, czy umie reagowac, czy jest kreatywna
i komunikatywna, czy bedzie sobie umiata z klientem poradzic. To akurat w sklepie dla sprzedawcy tez
jest wazne. Taka osoba musi by¢ spokojna, wiadomo, nie zawsze klient ma racje, ale klient nasz pan.
Wyglqd tez sie liczy*®. Pracodawcy ceniq sobie u kandydatdw i pracownikéw innowacyjnos¢, pracowitos¢
izaangaZowanie. tatwiej nauczyc wiedzy kogos takiego. Pracownik musi chciec sie rozwijac, jak pracodawca
to zobaczy, to takiego bedzie zatrudniaf™.

Pracodawcy oczekuja od pracownikéw otwartosci i checi uczenia. W wiekszych firmach dtugi staz oraz zaan-
gazowanie pracownika moze stanowi¢ dobrg $ciezke do awansu i rozwoju zawodowego. Ja sam nie pracuje
w zawodZzie. Skoriczytem technikum budowlane, potem poszedfem na studia informatyczno — ekonomiczne,
a teraz pracuje jako technolog. Jestem juz 10 lat w firmie. Caty czas miatem stycznosc¢ z tym co i jak sie
wykonuje. Poznatem tajniki. Chciatem sie tego nauczy¢ no i tak wyszto. Warto sie angazowacé w wykony-
wangq prace, tak by jak najwiecej z niej wynies¢ i dla siebie, ale i jak najwiecej dac pracodawcy. Obie strony
korzystajg*.

W opinii rozméwcdw badan jakosciowych, w Polsce, niestety, ludzie nie majg odpowiedniego stosunku do
wykonywanej pracy. Nie pracuja w zawodach, ktérymi sie pasjonuja. Ludzie powinni robic to co lubiq i to
do czego majq predyspozycje. Musi by¢ pasja w pracowniku. Wtedy bedzie dobrze wykonywat swoje obo-
wiqzki. Trzeba miec serce. Inne kryterium powinno by¢ przy pracy z mfodziezg. Powinno sie w szkole starac
ustali¢, w czym kto jest dobry, co lubi robic i za tym starac sie patrzeé, tam szukac pracy. Jak mtody cztowiek
ma kilkanascie lat to czesto nie wie, w czym jest dobry. Przy pomocy edukacji trzeba im pomdc znalezé to
w czym sq sie dobrzy. Na moZliwie jak najwczesniejszym etapie np. przez profesjonalne doradztwo zawo-
dowe w szkotach®.

Potencjat kadrowy pracownikéw moze by¢ ksztatcony w trzech etapach.

. W fazie wychowania dzieci przez rodzicéw (odpowiednie przygotowywanie, po$wiecenie czasu,
pomoc w wyborze kierunkéw edukacji, identyfikacja mocnych i stabych stron dzieci).

Ten przyktad tez musi iS¢ z gdry, ja widze po swojej corce, ktéra ma 7 lat (...). Duzo zalezy od rodzicow
i wychowania. Niewielu w branzy znajdzie prace, ale musi by¢ pasja do tego co sie robi. Jakos¢
naszych kadr bedzie sie rozwijata, jak sie bedzie zmieniata mentalnos¢ ludzi do wykonywania pracy*.

W dzisiejszych czasach brak jest rodzicom czasu na odpowiednie wychowanie dzieci. | sposob, jaki to robig
jest niestety z minionej epoki. Rodzice nie majq takiej wiedzy, jak powinno sie wychowywa¢ dzieci, by do-
brze potem mogty funkcjonowac w warunkach konkurencyjnej gospodarki. Tq role w wychowaniu powinni
petnic specjalistyczni doradcy/psycholodzy. Powinno sie dzieciom w Sciezce edukacji pokazaé, w czym moggq
by¢ dobre, gdzie mogq rozwijac talent. Sq nauczyciele, ktorzy to wychwytujq, ale za rzadko. | tutaj jest drugi

49 Pracodawca 3, Tarnobrzeg.

50 Pracodawca 3, Tarnobrzeg.

51 Przedstawiciel wtadzy lokalnej 1, Tarnobrzeg.
52 Pracownik 2, Tarnobrzeg.

53 Starostwo Powiatowe, Tarnobrzeg.

54 Pracownik 2, Tarnobrzeg.
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czynnik, czyli jakos¢ nauczycieli, ktéra nie zawsze jest odpowiednia. Nawet jak w jednej szkole jest to dobrze
prowadzone, to przy zmianie szkoty np. z gimnazjum do liceum to ulatuje z tych uczniow*.

. W fazie edukacji szkolnej wszystkich szczebli (odpowiednie przygotowywanie, po$wiecenie cza-
su, pomoc w wyborze kierunkéw edukacji, identyfikacja mocnych i stabych stron dzieci).

Nasz system edukacji nie wypracowuje uczciwosci i pracowitosci, ludzkich postaw Zyciowych. Na to powinno
sie zwracac¢ uwage. To ksztattuje sie od urodzenia. W wyzszej szkole troche sie idzie w tym kierunku, ale
ksztaftowanie jest zamkniete. Wymaga sie od szkét wyzszych, a powinny to zatatwiac szkoty nizsze*®.

W szkotach wiekszy nacisk powinien by¢ kfadziony na identyfikacje mocnych i stabych stron uczniéw.
Poznawanie ich potrzeb, pasji, tak by w oparciu o te informacje starac sie ich dopasowaé do rynku pracy,
by znalezé im zawody, w ktérych czuliby sie dobrze, w ktérych by sie spetniali. Pod koniec gimnazjum
i w szkotach ponadgimnazjalnych powinno by¢ prowadzone profesjonalne doradztwo zawodowe,
nastawione na identyfikacje indywidualnych predyspozycji uczniéw. By im pomdc odnajdywac to co mogq
robic¢ dobrze, to co mogq lubic robic. Tak jak w USA, gdzie czesto mtodzi ludzie juz sq bardziej ukierunkowani,
wiedzq co chcq sprobowac zrobic. Trzeba uswiadamia¢ naszq mtodziez, to jest wazne. W to tez muszq sie
wigczy¢ nauczyciele. Tutaj tez jest wazny system ocen. U nas to sie zatracito. Nie wiadomo po co cztowiek
ma te oceny. Nikt z tego nie wycigga wnioskow. Jak ktos jest dobry z fizyki, to niech sie w tym kierunku
rozwija. Tu teZ jest wazna rola rodzicow. Rodzice teraz nie wychowujq dzieci tylko je hodujq. Powszechna
Jjest ,tumiwisista” tj. ,,to mi wisi”’.

Trzeba lepiej przygotowaé mfodziez do wykonywania zawoddw. Pokazywad, z czym sie wigze
wykonywana praca. U nas taki cztowiek wybiera studia nie wiedzqc na co sie porywa. Nie wie,
z czym dany zawdd sie wigze. Moze warto lepiej przygotowywac oferte dla uczniow wybierajgcych
dane szkoty. By na tych targach bardziej ciekawie przedstawic¢ informacje, ile mozna zarobi¢ na danym
stanowisku, co trzeba umiec, w czym byc¢ dobrym. By pokazac korzysci. Cos w pamieci takich mtodych oséb
zostanie, jak bedzie to ciekawie podane®.

Uczelnie powinny ksztafci¢ osoby, ktore bedq zdolne do otworzenia wtasnego biznesu. U nas czesto
niestety poziom przygotowania mentalnego jest niski. Ten mfody cztowiek, tj. absolwent, powinien by¢
zdeterminowany. Za mato sq ludzie zdeterminowani. Moze by¢ tak, Zze poziom wiedzy i przygotowania
merytorycznego jest odpowiedni, ale brak jest wiary we wtasne sity*.

. W fazie wykonywania pracy (odpowiednie podejscie do wykonywanego zawodu, wysoka kultu-
ra pracy, profesjonalizm, che¢ ustawicznego ksztatcenia sie i rozwoju, zaangazowanie w wyko-
nywane obowigzki)

Pewnym rozwigzaniem tego problemu jest wczesniejszy kontakt ludzi wchodzgcych na rynek pracy z praca.
Wazne jest podejmowanie pracy w wieku mtodym. By dorobic sobie. Spedzi¢ czes¢ wakacji na wypoczynku
ale i na pracy i szukac¢ pracy tam gdzie to nas interesuje i angazowac sie w wykonywangq prace. Bo praktyka
w Zyciu codziennym pobudzi w takim cztowieku emocje. Zobaczy on i sprawdzi jak namacalnie bedzie funk-
cjonowat w przysztosci. Przez prace sie rozwijamy, praca powinna zmieniac¢ podejscie. Budowac szacunek
do pienigdza, szacunek dla ludzi pracujqcych. mtody cztowiek za pdzno styka sie z pracq. Nalezy pokazywac

55 Przedstawiciel wtadzy lokalnej 1, Tarnobrzeg.
56 Przedstawiciel szkoty wyzszej, Tarnobrzeg.

57 Tamze.

58 Przedstawiciel wtadzy lokalnej 1, Tarnobrzeg.
59 Przedstawiciel wtadzy lokalnej 2, Tarnobrzeg.
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pozytywne przyktady. Nie zawsze jest wazne co robisz, wazne ze pracujesz uczciwie®. Podkreslano takze
istotng role nalezytego szacunku dla pracodawcy. Ludzie w pracy powinni ceni¢ wysoko osoby, ktdre dajg
prace innym osobgq tj. swoich pracodawcéw. Nalezy odwrdci¢ myslenie wiekszosci pracownikow. Trzeba my-
slec tak, Ze mozemy stac sie konkurencyjni na rynku pracy. Nie pracujq dla kogos, ale pracujemy dla samych
siebie. Rozwijamy siebie i podnosimy swoje walory®.

4.7 Podsumowanie

W pordéwnaniu z drugg falg badania, w obecnej fali nie zmienita sie struktura stosowanych przez pracodaw-
cow form zatrudnienia, ktdra opiera sie przede wszystkim na umowach o prace.

Zrdéznicowanie wsrdd podmiotéw pod wzgledem wyksztatcenia pracownikéw jest najbardziej widoczne
przy uwzglednieniu rodzaju prowadzonej dziatalnosci. W podmiotach niedochodowych zatrudnionych jest
ponad trzykrotnie wiecej oséb posiadajgcych wyksztatcenie wyzsze. W przedsiebiorstwach dominuje nato-
miast wyksztatcenie $rednie i policealne oraz zawodowe.

W ostatnich 12 miesigcach zmiany w zatrudnieniu dotyczyly 60,2% pracodawcéw. W tym okresie z bada-
nych firm odeszto 1569 pracownikdw, zas zatrudnionych zostato 1246. Zaobserwowano ujemny bilans na
stanowiskach wykwalifikowanych pracownikéw produkcyjnych (w przypadku pozostatych stanowisk liczba
zatrudnionych wzrosta).

Podobnie jak w Il fali badania, gtéwna przyczyna odchodzenia z pracy byta zmiana pracy i przejscie do inne-
go zaktadu. W firmach majacych siedzibe w Rzeszowie pracodawcy blisko dwukrotnie czesciej decydowali
sie zwalnia¢ pracownikéw niz w mniejszych miejscowosciach. W wiekszych miastach réwniez mobilnos¢
zawodowa pracownikow jest tez wyzsza (czesciej odchodzg z pracy na wiasny wniosek). Podobnie jak to
miato miejsce w Il fali badania przyczyny zatrudniania nowych pracownikéw wiazaty sie przede wszystkim
z uzupetnianiem brakéw kadrowych.

Sekcjami, w ktérych nie zwalniano lub zwalnianych/odchodzgcych z pracy pracownikéw byto mato, byty
sekcje: Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna; O — Administracja publiczna i obrona narodowa oraz P —
Edukacja. Najmniej stabilnymi sekcjami (tj. takimi, w ktdrych rotacja kadrowa byta najwieksza) byty sekcje:
R — Dziatalno$¢ zwigzana z kultura, rozrywka i rekreacja oraz | — Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem
i ustugami gastronomicznymi.

Zdecydowana wiekszos$¢ pracodawcow zadeklarowata, iz aktualnie posiada optymalny stan zatrudnienia.
Podobnie jak w Il fali, pracodawcy Podkarpacia nie potrafig przewidzie¢ (perspektywa piecio- i dziesieciolet-
nia), jak bedzie wygladac ich polityka personalna. Najlepsze nastroje pod wzgledem planéw zatrudnienio-
wych na najblizszy rok wystepujg wsrdd pracodawcow w sekgji | — Dziatalnos¢ zwigzana z zakwaterowaniem
i ustugami gastronomicznymi, C — Przetwérstwo przemystowe oraz F — Budownictwo.

W Il fali badania umocnit sie trend, zgodnie z ktérym pracodawcy zasadniczo nie napotykajq trudnosci
w znalezieniu odpowiedniego kandydata do pracy (obecnie niecate 5% pracodawcéw napotkato taki pro-
blem, tj. 0 5 p.p. mniej niz miato to miejsce w Il fali badania).

Zdecydowana wiekszos$¢ pozytywnie ocenia kompetencje swoich pracownikdw w zakresie umiejetnosci
i wiedzy niezbednych do wykonywania zawodu. Tendencja ta jest zgodna z wynikami poprzedniego bada-
nia. Niewielka czes$¢ respondentéw odczuwa brak odpowiedniego przygotowania podwtadnych (8,4%), z
czego dla 2% jest to powazny problem.

60 Tamze.
61 Tamze.
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Wraz ze wzrostem rangi stanowiska rosng wymagania pracodawcéw Podkarpacia odnosnie kre-
atywnosci i pomystowosci pracownikdw. Wraz ze spadkiem rangi stanowiska rosng wymaga-
nia w zakresie pracowitosci i sumiennosci wykonywania polecern przetozonych. Dla pracodawcéw
w dalszym ciggu, tj. w poréwnaniu do Il fali badania, istotna jest wiedza praktyczna, teoretyczna oraz odpo-
wiednie wyksztatcenie pracownikéw z wyzszych stanowisk.
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5 Okreslenie polityki szkoleniowej pracodawcoéw, rodzajow
prowadzonych szkolen, ich Zzrédet finansowania
oraz potrzeb szkoleniowych

5.1 Wstep

W | fali badania stwierdzono, ze wydatki tylko cze$ciowo stanowig ograniczenie w prowadzeniu przez firmy/
instytucje dziatan podnoszacych kwalifikacje pracownikéw. W badaniu Il fali uzyskano jednak wyrazniejsze
potwierdzenie hipotezy odnoszacej sie do wagi kosztow w polityce szkoleniowej badanych podmiotéw. Za-
obserwowano zmniejszanie sie liczby pracodawcédw deklarujgcych szkolenie pracownikéw. Zmiana ta doty-
czyta przede wszystkim podmiotdéw prowadzacych dziatalnos¢ dochodowa, czyli tych, ktére szybciej reaguja
na spowolnienie gospodarcze. Naktady na szkolenia — tak zrealizowane, jak i planowane — nie zmienity sie
w stosunku do | fali badania. Zgodnie z deklaracjami pracodawcéw nie powinny tez ulegac¢ zmianie w przy-
sztosci. Stwierdzono jednak, ze niepodnoszenie wydatkéw na te dziatania oznacza w istocie redukcje liczby
szkolonych pracownikéw z uwagi na wzrost cen szkolern. W obu falach badania koszty byty wskazywane
jako istotne utrudnienie takiej polityki, ale inwestycje w podnoszenie kwalifikacji stanowig mimo to jeden
z najczestszych kierunkow inwestycji. Po czesci byto to ttumaczone tym, ze s3 to one konieczne (potrzeba
aktualizacji i potwierdzania kwalifikacji).

W badaniu Il fali uwidocznit sie podziat na podmioty przeznaczajgce cze$¢ swego budzetu na szkolenia
i podmioty nieponoszace tego typu naktadéw. Firmy/instytucje wieksze z reguty deklarowaty budzety
i systemy szkolenia wewnetrznego. Podmioty mniejsze nastawione byty raczej na pozyskanie z rynku pra-
cownika uformowanego w taki sposéb, by mégt on od razu albo po niewielkim przeszkoleniu podjac sie
obowigzkdw zwigzanych z danym stanowiskiem pracy.

W polityce szkoleniowej badanych podmiotéw, zaréwno prowadzacych dziatalno$¢ dochodowg, jak i nie-
dochodowa, wazng role odgrywaja szkolenia zewnetrzne. Zastanawia to zwtaszcza w przypadku tych
pierwszych z uwagi na duza wage przywigzywang przez przedsiebiorcéw do szkolenia na stanowisku pracy.
Stwierdzono tez, ze duzy popyt na szkolenia zewnetrzne nie powoduje jednak obnizania sie jakosci szko-
len. Wiekszo$¢ ankietowanych — tak pracodawcéw, jak i pracownikéw — byta zadowolona z jakosci kurséw
dostepnych na rynku.

W badaniu Il fali zostata potwierdzona hipoteza, ze jedng z gtéwnych przestanek podnoszenia kwalifikacji
pracownikéw sa wymogi formalno-prawne. Czynniki zwigzane z potencjalnym efektem szkolern w postaci
poprawy jakosci pracy nie byty postrzegane jako mniej wazne, ale wymieniano je w dalszej kolejnosci.

Zaréwno w pierwszej, jak i w drugiej fali badania nie stwierdzono powazniejszych kontrowersji miedzy
wymaganiami polityki szkoleniowej pracodawcéw i gotowoscig do szkolen ze strony pracownikéw. Praco-
dawcy nie wykazywali tendencji do ograniczania szkolen na rzecz inwestycji w sprzet.

Z pierwszego badania wynikato, ze jesli chodzi o kursy zawodowe, najczesciej szkoleni s pracownicy ochro-
ny zdrowia, edukacji i administracji publicznej. Czesciej ksztattowane byty umiejetnosci zawodowe/tech-
niczne, niz psychospoteczne. Wynik ten potwierdzit sie rowniez w Il fali badania.
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5.2 Diagnoza polityki szkoleniowej pracodawcow

Podnoszenie kwalifikacji zawodowych

Przyjeto hipoteze badawcza, ze znaczaca czes$¢ pracodawcéw nie zabiega o podnoszenie kwalifikacji swoich
pracownikéw ze wzgledu na wysokie koszty tych dziatan. Pracodawcy mieli nie zwigksza¢ intensywnosci
szkolen ze wzgledu na strategie obnizania kosztow biezacych.

Podobnie jak w latach poprzednich, réwniez w III fali badania pracodawcy wskazywali praktycznie na jedno
ograniczenie polityki szkoler: finansowe (podobna liczba respondentéw z sektora podmiotéw dochodo-
wych i niedochodowych: 30% oraz 31%). Wazne jest zarazem, ze zdecydowana wiekszos$¢ pracodawcéw
deklaruje brak jakichkolwiek ograniczen, przy czym w przypadku przedsiebiorstw nastgpito wyrazne zwiek-
szenie odsetka takich deklaracji z 30% do 44%. W przypadku urzeddw i instytucji odsetek ten jest podobny,
jak w poprzednich falach badania i wynosi 56% (wobec 54% w roku 2012). 18% pracodawcdw z sektora do-
chodowego nie widzi koniecznosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych swoich pracownikéw, natomiast
w przypadku podmiotéw niedochodowych takich pracodawcéw jest jedynie 8%. Z wywiadéw pogtebionych
z pracodawcami mozna wnioskowa¢, ze brak takiej potrzeby wystepuje przede wszystkim w przedsiebior-
stwach produkcyjnych o mato skomplikowanym procesie technologicznym, matej rotacji kadr i stosunkowo
niezmiennym asortymencie. W branzach ustugowych oraz w przypadku produkcji opartej o nowoczesne
technologie szkolenie — przede wszystkim na stanowisku pracy — jest uznawane przez pracodawcéw za
niezbedne, niezaleznie od kosztéw. Wielu z nich zwraca przy tym uwage, ze przygotowanie, jakie zapewnia
szkolnictwo zawodowe, z reguty jest niewystarczajgce. Ja nie moge postawic takiego ucznia od razu na ob-
rabiarke, bo to jest obrabiarka cyfrowa, a kolizja glowic mnie kosztuje 300 tysiecy. A w tej szkole w Rudniku
co oni majq? Niby jest technologia drewna, ale oni majqg maszyny sprzed 10 lat, zresztq, duzo prostsze, jak u
mnie i nie to oprogramowanie. Wiec jak ktos przychodZzi, to sie go od podstaw szkoli, a potem jak wchodzq
nowe programy i maszyny, to sie szkoli ciggle®?.

Czwartym ograniczeniem, na ktére wskazywali pracodawcy, jest brak czasu pracownikdw, ale tego rodzaju
przeszkoda wystepuje ich zdaniem zdecydowanie rzadziej. Bariery takie, jak zta jakos¢ szkolen czy ryzyko,
ze przeszkolony pracownik odejdzie do innej firmy, wskazato jedynie po kilku respondentéw (mniej niz 3%).

Wykres 28. Czynniki ograniczajace lub uniemozliwiajace podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracow-
nikéw

6% . e
Brak czasu pracownikow - ® Dziatalnos¢ niedochodowa

I

m Dziatalnosc dochodowa

Nie mamy potrzeby podnoszenia kwalifikacji zawedowych [ 8%

pracounicin I

I :0%
Ograniczenia finansowe firmy/ instytucji _ -

I
I

Nie ma Zadnych ograniczen

Zrédio: Na podstawie badar wtasnych PAPI z pracodawcami, n = 500, odpowiedzi > 3%

62 Pracodawca, Nisko
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Ogotem 65% pracodawcow szkolito w ostatnim roku pracownikéw, przy czym w przypadku podmiotéw
prowadzacych dziatalno$¢ dochodowg deklaracji takich byto wyraznie mniej: 49% (niedochodowa — 88%).
W przypadkach obu grup oznacza to jednak zwigkszenie liczby deklarujacych inwestowanie w szkolenia,
gdyz w poprzednim badaniu byto to odpowiednio 38% i 80%. Jest to powrdt do wartosci zblizonych do
pierwszej fali badania. Jako jedng z przyczyn takiego stanu rzeczy wskazywano w 2012 roku gorszg sytu-
acje ekonomiczna. Mozna przyjac, ze zmiana ta po czesci jest wynikiem poprawy koniunktury, ale przede
wszystkim wynika z tego, ze oszczedzanie na szkoleniu pracownikéw postrzegane jest przez pracodawcéw
jako trudne do utrzymania w dtuzszym czasie, zwtaszcza tam, gdzie wystepuje konieczno$¢ czestego dosto-
sowywania sie do wymagan rynku. Nalezy tez zwrdcic¢ uwage, ze w sektorze niedochodowym, w niektérych
branzach (sektor edukaciji, lecznictwo) szkolenia s3 realizowane w ramach wieloletniego planu, a ponadto
obowigzek doskonalenia zawodowego jest w zawodzie lekarza i nauczyciela prawnie uregulowany.

Kwalifikacje zawodowe podnosili czesciej pracownicy najwiekszych firm (w przypadku zatrudniajgcych
powyzej 1000 pracownikéw byty to wszystkie firmy z préby).

Wykres 29. Odsetek pracodawcéw podnoszacych/niepodnoszacych kwalifikacji zawodowych pracowni-
kow (wg wielkosci zatrudnienia)

250-999

50-249

10-49

= Tak = Nie
Zrédfo: Na podstawie badar wtasnych PAPI z pracodawcami, n = 500, réznice istotne statystycznie

Najczesciej szkolili sie pracownicy sekcji P - Edukacja, dalej Q - Opieka zdrowotna, nastepnie O - Administra-
cja publiczna i R - Dziatalno$¢ zwigzana z kultura, rozrywka i rekreacjg. Dominuje zdecydowanie edukacja,
co wynika ze wspomnianego juz obowigzku ksztatcenia sie nauczycieli. Zaobserwowano w tej fali bada-
nia wyrazne zwiekszenie odsetka pracodawcow inwestujacych w szkolenia we wszystkich sekcjach, przy
czym wzrost ten jest szczegdlnie znaczny w przypadku sekcji R (z 56% do 75%). Wzrosty s3 takze wyrazne
w sekcjach: F - Budownictwo, C — Przetwdrstwo przemystowe i G - Handel hurtowy i detaliczny. Wpisuje sie
to w odnotowany juz wczesniej wzrost liczby szkolonych, za$ fakt, ze wzrosty nastapity w branzach, w kto-
rych dominuje dziatalno$¢ dochodowa, mozna interpretowac zaréwno jako sygnat zblizajacej sie poprawy
koniunktury, jak i narastajacej koniecznos$ci uzupetniania kwalifikacji pracownikéw, ktére zostato wezesniej
ograniczone ze wzgledu na pogorszenie sie kondycji ekonomicznej podmiotéw.

86



Podkarpackie Obserwatorium Rynku Pracy

Wykres 30. Szkolenia zawodowe pracownikéw wg sekcji

Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdow

samochodowych, wigczajac motacykle, n=89 | =

Sekcja C - Przetworstwo przemysiowe, n=101 44%

Sekeja R - DziatalnodE zwigzana z kultury, rozrywka i rekreacja,

n=16 | X
Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa; _ 75%
obowigzkowe zabezpieczenia spoleczne, n=18
Sekcja O - Opieka zdrowotna i pomac spoleczna, n=21 B4%
Sekcja P - Edukacja, n=146 92%

Zrédfo: Na podstawie badar wtasnych PAPI z pracodawcami, wielkosci >15, réznice istotne statystycznie

Podnoszenie kwalifikacji pracownikéw nadal byto jednym z najczesciej podejmowanych dziatan inwesty-
cyjnych, podobnie, jak stwierdzono to w Il fali badania. Dos¢ liczna jednak jest grupa pracodawcow (33%
respondentéw), ktérzy ani nie podejmowali, ani tez nie planujg podejmowac takich inwestycji. W przy-
padku inwestowania w kwalifikacje psychospoteczne pracownikéw odsetek podejmujacych i planujacych
podejmowac taka dziatalnos¢ jest zdecydowanie nizszy — 12%. 84% pracodawcédw deklaruje brak zaintere-
sowania ponoszeniem naktadéw na ksztattowanie kwalifikacji psychospotecznych pracownikéw zaréwno
teraz, jak i w przysztosci.

Wykres 31. Planowane inwestycje w podnoszenie kwalifikacji pracownikow
podejmowal, ale nie planuje podejmowaé . 2%
nie podejmowat, ale planuje podejmowad | 3%

nie podejmowat i nie planuje podejmowac 33%

podejmowat i planuie podejmowa: - [, 2

Zrédfo: Na podstawie badar wtasnych PAPI z pracodawcami, n=451

Plany inwestycyjne dotyczace doskonalenia zawodowego $cisle wigza sie z naktadami na szkolenia. W pod-
miotach prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowg (Wykres 32) regutg jest posiadanie wydzielonego bu-
dzetu na szkolenia (78% podmiotéw). W przypadku dziatalnosci dochodowej rozwigzanie takie wystepuje
rzadziej, jedynie u 38% pracodawcéw. Zblizony w przypadku podmiotéw obu typdw jest poziom wyko-
rzystania na szkolenia srodkéw Unii Europejskiej. W obu grupach bardzo niewielki odsetek pracodawcow
zadeklarowat korzystanie z finansowania z urzedéw pracy, co wskazuje, ze stosunkowo niewielu z nich po-
dejmuje wspotprace z PUP w zakresie szkolen. Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwage, ze zarébwno w ocenie
pracownikdw PUP, jak i pracodawcéw, najatrakcyjniejszg forma wsparcia ze strony urzedéw pracy sg staze
i subsydiowane zatrudnienie. Zamawianie ustug szkoleniowych odbywa sie zdecydowanie rzadziej. W opi-
nii przedstawicieli PUP, jedng z przyczyn takiego stanu rzeczy jest oczekiwanie pracodawcéw, ze szkolenie
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takie uwolni ich od koniecznos$ci doszkalania pracownika na stanowisku. Pracodawca chciatby, Zeby od nas
cztowiek przyszedt i staje przy maszynie, wszystko wie. My mozemy na przyktad dziewczyny nauczyc obstugi
kasy fiskalnej, ale to nie zawsze jest ten typ, a poza tym trzeba nabrac praktyki®. Z kolei ze strony pracodaw-
cOw pojawiajg sie zarzuty, ze szkolenia sg niedostosowane do warunkéw pracy, jakie panujg w ich zaktadzie.
Ja z ludzi, ktorzy takie szkolenie przechodzq, zupetnie pozytku nie mam. Wszystko i tak trzeba pokazac od
poczqgtku, czasem mysle, Ze lepiej surowego wzigc z ulicy, bo taki, co go od lat aktywizujq i posytajg na rézne
szkolenia, to bedzie mniej zmanierowany i tatwiej sie nauczy®.

Wykres 32. Zrédta finansowania kurséw/szkolen podnoszacych kwalifikacje zawodowe

1
Srodki wiasne pracownika I 5%
|
® Dziatalnosé niedochodowa
4! 5 -
Srodki zewngtrzne - pochodzace z urzedu pracy I. 2%% W Czizlalnosé dochodowa
I o

Srodki zewnetrzne - pochodzgce z Unii Europejskiej 7

Srodki wiasne firmy - ale bez wydzielonego budzetuna [ I 15%

sikolenia — = =

I 7o
L JEL

Srodki wiasne firmy - mamy wydzielony budzet na szkolenia

Zrédfo: Na podstawie badar wtasnych PAPI z pracodawcami, n = 500

W ankietowanych urzedach i instytucjach pracodawcy czesciej deklarowali, ze pracownicy angazujg w szko-
lenia wtasne srodki. W poréwnaniu z Il falg badania liczba takich podmiotéw z obszaru dziatalnosci niedo-
chodowej tylko nieznacznie sie zwiekszyta (z 13 do 18%).

Wiekszos$¢ podmiotdw przeznacza na szkolenia mniej niz 5% naktadéw inwestycyjnych. Patrzac z perspek-
tywy wielko$ci firm/instytucji, naktady w tej wysokosci ponosi podobny odsetek podmiotéw najmniejszych,
Srednich, jak i najwiekszych (odpowiednio 57%, 56% i 60%). Stosunkowo duzo pracodawcéw zatrudniaja-
cych od 10 do 49 pracownikéw deklaruje zerowe naktady na szkolenia (niemal co czwarty). Niepokojgce jest
tez to, ze az 20% pracodawcdw z grupy zatrudniajgcej od 250 do 999 pracownikéw nie deklaruje naktadéw
na szkolenia.

Wykres 33. Odsetek naktadéw inwestycyjnych na podnoszenie kwalifikacji pracownikéw wg wielkosci

firm/instytucji
250999 wm50-249 m10-49
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Zrédfo: Na podstawie badar wtasnych PAPI z pracodawcami, n=313

63 Przedstawiciel PUP, Krosno
64 Pracodawca, Krosno
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Udziat pracodawcéw prowadzacych dziatalnos¢ dochodowa i niedochodowa, deklarujacych naktady
na szkolenia w najczesciej wystepujgcym przedziale, czyli do 4,99% - jest podobny i wynosi odpowiednio
56% i 57%. W grupie przedsiebiorstw wyraznie wyzszy jest jednak odsetek deklarujgcych zerowe nakta-
dy. Takich podmiotow jest 33% wobec zaledwie 9% w grupie niedochodowej. Wynikaé to moze ze wspo-
mnianego juz prawnego obowiazku szkolenia pracownikéw, wystepujacego w przypadku takich branz, jak
edukacja czy stuzba zdrowia. Sredni poziom naktadéw na szkolenia w podmiotach dochodowych wyno-
si 1,8% (wyrazne zmniejszenie w stosunku do poprzedniej fali badania, gdzie ta $rednia wynosita 2,4%),
aw niedochodowych 3,3% (brak zmian w stosunku do poprzednich wynikow). W stosunku do fali ll zmniejszyta
sie natomiast liczba przedsiebiorstw deklarujacych zerowe naktady — z 41% do wskazanych wyzej 33%.
W roku 2012 zwracano uwage, ze takie zjawisko nie musi by¢ wynikiem gorszej koniunktury gospodar-
czej. Zatozono, ze odsetek firm deklarujacych brak wydatkéw na szkolenia moze by¢ wzglednie staty, co
whioskowano z faktu, ze zdecydowana wiekszos¢ z nich prowadzi stabilng polityke szkoleniowg: deklaru-
je utrzymywanie naktadéw na podnoszenie kwalifikacji pracownikéw na podobnym poziomie. Analizujac
wyniki obecnego badania mozna jednak stwierdzi¢, ze wyrazne zmniejszenie sie odsetka przedsiebiorstw,
deklarujacych zerowe naktady na szkolenia wyraznie koresponduje z poprawg pozostatych wskaznikdéw od-
noszacych sie do tego obszaru. Poniewaz nie obserwujemy obiektywnych, ilosSciowych przestanek poprawy
koniunktury (cho¢ w niektérych wywiadach z pracodawcami pojawiajg sie sugestie przesilenia i poprawy),
nalezy przyjaé, ze ten wynik jest nastepstwem wyczerpywania sie ,prostych rezerw” polegajacych na po-
wstrzymywaniu sie od wydatkdéw, jezeli mozna je odsung¢ w czasie. Skutecznosc¢ takiego rozwigzania jest
zwykle jednak ograniczona i moze wptywaé na konkurencyjnos¢ przedsiebiorstwa, co oznacza, ze przed-
stawiciele tego sektora zaczynaja obecnie w tym zakresie odrabiac¢ zalegtosci. Uwiarygodnia to hipoteze,
ze koszty stanowig wazna bariere w prowadzeniu dziatalnosci szkoleniowe;j.

Z badan jakosciowych wynika, ze znaczna czes$¢ pracodawcow nie chce organizowac szkolen, gdyz pracow-
nicy o wymaganych uprawnieniach sg dostepni na rynku pracy. Rynek wojewddztwa podkarpackiego po-
zostaje w wiekszosci branz rynkiem pracodawcy i zadna z fal badania nie wskazata wyrazniejszych sympto-
mow zmiany tej sytuacji. Nasi pracodawcy nie muszq szkoli¢, bo w wiekszosci zawoddéw majq kogo chcgq i to
naprawde za mate pienigdze. A wiekszos¢ jeszcze sie stara miec drugi albo trzeci zawdd, bo dzisiaj z jednym
fachem dtugo sie cztowiek na rynku pracy nie utrzyma®. Z wywiaddéw wsréd mtodziezy i z przedstawicielami
wtadz oswiatowych przeprowadzonych w Il lll fali badania mozna wywnioskowaé, ze absolwenci opuszcza-
jacy szkoty staraja sie miec szereg dodatkowych uprawnien: co najmniej prawo jazdy oraz certyfikaty scisle
lub luzno zwigzane z wyuczonym zawodem (np. uprawnienia spawacza w przypadku mechanika samocho-
dowego, uprawnienia instalatora sieci gazowej w przypadku zawoddw zwigzanych z branzg budowlang).
Pracownicy dorosli zdobywajg podobne kwalifikacje na szkoleniach organizowanych przez PUP lub inne
podmioty. Zaréwno w szkotach dla mtodziezy, jak i dla dorostych, kursy takie sa czesto dofinansowane
w ramach PO KL, co decyduje o ich dostepnosci dla wielu pracownikow.

Wykres 34. Odsetek naktadéw inwestycyjnych na podnoszenie kwalifikacji pracownikéow wg rodzajow
dziatalnosci
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Dziatalnoéé dochodowa Dziafalnosé niedochodowa Ogdtem

Zrédto: Na podstawie badar wiasnych PAPI z pracodawcami, n=313

65 Przedstawiciel PUP, Krosno
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Wsréd podmiotéw prowadzacych dziatalnosé niedochodowg podobny jest odsetek takich, ktére prowadza
szkolenia zewnetrzne i wewnetrzne (Wykres 35). Przedsiebiorcy zdecydowanie czesciej deklarujg zamawia-
nie szkolen zewnetrznych, ale zarazem duzo czesciej przyuczajg pracownika na stanowisku pracy. Z wywia-
dow pogtebionych wynika, ze w wielu przypadkach jest to wtasciwie koniecznos¢ z uwagi na nieadekwat-
nosc i niekompletnos¢ przygotowania zawodowego rekrutowanych, zwtaszcza absolwentéw. Z rozméw
mozna wnioskowaé, ze jest to na tyle staty element procesu rozpoczynania pracy na nowym stanowisku,
ze wielu pracodawcéw moze tego nie uznawac nawet za szkolenie. Mamy taki obyczaj, ze nowy pracownik
pracuje przez jakis czas ze starym, co juz sie zna. To nie jest szkolenie, to jest takie wdroZenie. Dopiero po
jakims czasie przechodzi do samodzielnej pracy®®.

Zatozono, ze w przypadku dominacji szkolen zewnetrznych, ich wyzszy koszt bedzie zniechecat pracodaw-
cow do wysytania na nie pracownikow. Wyniki wszystkich trzech fal badania wskazujg jednak, pracodawcy
nie rezygnuja z tej formy doskonalenia pracownikéw. Godny uwagi jest takze odsetek pracodawcéw de-
klarujgcych, ze ich pracownicy korzystajg ze szkolen zewnetrznych na wtasny koszt. Biorac pod uwage oba
sposoby finansowania szkolen zewnetrznych, musimy stwierdzi¢, ze s3 one w zdecydowanej przewadze.

Tak duza waga szkolen zewnetrznych moze wynikac z korzystania przez firmy z oferty projektow dofinanso-
wanych w ramach PO KL. W poprzednim badaniu zatozylismy, ze zwiekszony poziom wykorzystania fundu-
szy tego programu w regionie i zmniejszenie sie liczby konkurséw moze mie¢ wptyw na spadek liczby szko-
len zewnetrznych. Ani w I, ani w obecnej fali badania nie zaobserwowano jednak takiej sytuacji. Co wiecej,
wyraznie wzrosto (Wykres 32) wykorzystanie funduszy UE jako zrédta finansowania podnoszenia kwalifi-
kacji pracownikéw. Korzysta z nich podobny procent podmiotéw dochodowych i niedochodowych (odpo-
wiednio 27% i 29%), co oznacza okoto dwukrotny wzrost w stosunku do poprzedniej fali badania. Wynika¢
to moze z faktu, ze wtasnie w tym okresie skumulowato sie zakoriczenie wielu projektéw szkoleniowych,
a zarazem wiele podmiotéw na tyle opanowato procedury aplikowania, ze staraja sie o srodki po raz kolejny.
Zmniejszenie sie liczby szkolen dofinansowanych z UE mozliwe bedzie ewentualnie do zaobserwowania w
drugiej potowie 2013 roku oraz w 2014 roku, czyli na przetomie dwdéch perspektyw finansowych. Badania
jakosciowe tez nie przynosza tu jednoznacznych rozstrzygniec. Czesc firm traktuje szkolenia dofinansowane
ze srodkow UE jako dodatkowe, uzupetniajgce szkolenia wtasne. Zaobserwowano jednak sygnaty, ze z per-
spektywy firm szkoleniowych oferta UE ,psuje rynek”, gdyz wielu pracodawcow korzystajacych wczesniej
ze szkolen komercyjnych oczekuje, ze firma szkoleniowa wspélnie z nimi bedzie aplikowaé o $rodki unijne.
Teraz, zeby sie na rynku szkoleri utrzymac, to trzeba umiec pisac projekty. Mamy takie sygnaty, ze firmy
szkoleniowe sie skarzq. Bo wczesniej robity szkolenia za pienigdze, faktura i z reki do reki, a teraz wiekszos¢
firm zanim sie zdecyduje, to pyta, czy nie datoby sie wzigc¢ cos z Unii. A wiele firm [szkoleniowych] sie tego
boi i przez to wypada z rynku®’.

66 Pracodawca, Nisko.
67 Przedstawiciel ISP, Nisko
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Wykres 35. Metody podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikéow

® Dziafalnoéc niedochodowa ® Dziatalnosé dochodowa

Pracownik uczestniczy w dziataniach podnoszacych R oo

kwalifikacje zawodowe ZEWNETRZNYCH z wiasnego wyboru - 12%

Pracownik uczestniczyl w dziataniach podnoszzeych _ 68%

kwalifikacje zawodowe ZEWNELTRZNYCH wskazanych przez

firme / inst I

I o
I -7

Prowadzilismy szkolenia WEWNETRZNE w firmie/ instytucji

I s
I

Przyuczalismy pracownika na danym stanowisku ra hiefaco

Zrédto: Na podstawie badar wtasnych PAPI z pracodawcami, n=277; odsetki nie sumuija sie do 100% poniewaz respondent
magt wskazad wiecej niz jedna odpowiedz.

Na podstawie danych z trzech fal badania oceni¢ mozna, ze obecnie mamy do czynienia z powolnym
wzrostem zaangazowania pracodawcow w szkolenie pracownikéw. W kazdej z fal byt to problem istotny
w catosciowych strategiach firm/instytucji, ale w drugiej fali obserwowali$my pewne ograniczenie zaanga-
zowania. Obecnie wraca ono do poziomu z fali I, a w przypadku wykorzystania srodkéw UE odnotowujemy
znaczny wzrost. Jak wspomniano, moze mie¢ to zwigzek z wahaniami koniunktury, ale trzeba tez zwréci¢
uwage na to, ze podnoszenie kwalifikacji jest dla wielu firm niezbedne niezaleznie od ich sytuacji. Jak wy-
nika z nastepnego rozdziatu, podstawowg motywacja szkolenia s3 wymogi administracyjne i koniecznos¢
aktualizacji kwalifikacji, co wystepuje jako czynnik niezalezny od koniunktury.

Podnoszenie kwalifikacji psychospotecznych

Zdecydowanie rzadziej niz w przypadku umiejetnosci zawodowych/technicznych, pracownicy sg szkoleni
w zakresie umiejetnosci psychospotecznych. Wyniki w tym przypadku podobne sg do tych z I i z Il fali
badania, przy czym zmniejszyly sie odsetki kierujgcych pracownikdéw na takie szkolenia, z 27% do 20%.
W przypadku urzeddw i instytucji jest to 27% wskazan (wczesniej 33%), a w przypadku przedsiebiorcow
- tylko 4,3% wskazan (wczesniej 10%). Tak, jak poprzednio, szkolenia te wyraznie dominowaty w sektorze
edukacji (23% wskazan) i administracji publicznej (9%), cho¢ odsetki pracodawcéw takze i w tych sektorach
sie zmniejszyty. Tendencja do ograniczania liczby szkoler podnoszacych kwalifikacje psychospoteczne moze
by¢ interpretowana jako kolejne potwierdzenie hipotezy o kosztach jako podstawowej barierze w dosko-
naleniu pracownikdw: ogranicza sie przede wszystkim te szkolenia, ktére nie s3 wymagane ze wzgledéw
prawnych czy administracyjnych.

Najpopularniejszg tematyky jest ogdlna kategoria ,Rozwdj osobisty” (56% wskazan; wykres ponizej).
Razem z zagadnieniami zwigzanymi z rozwigzywaniem konfliktéw i budowaniem zespotu zdecydowanie
dominuja one wsrdd innych tematéw. Warto zwrdci¢ uwage, ze w stosunku do poprzedniej fali badania
zdecydowanie wzrosta ranga szkolen dotyczgcych rozwigzywania konfliktéw. Zaobserwowano zmniejszenie
sie zainteresowania kursami z zakresu negocjacji, wspotpracy z klientem, walki ze stresem, organizacji czasu
pracy. Zdecydowanie obnizyto sie zainteresowanie kursami jezykowymi.
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Wykres 36. Tematy szkolen umiejetnosci psychospotecznych
Szkalenia 7 rozwoju osobistego (komunikacja, asertywnosc, etc.) 56%

Roawiazywanie konflikiow GGG 15

ie w le, bud ie zespotu 36%

Walka ze stresem  EEIII—————— 29%

Szkolenia z zakresu dobre]j organizacji pracy, dobrego
gospodarowania czasem

27%
Wspdtpraca z klientern I 752
Negocjacje  IEEE——— 167
Szkolenia z zakresu sprzedaiy, obstugi klienta | N 15°%

Kursy jezykowe s 13%
Autoprezentacia [N 11%
Inne [ 5%

Zrédfo: Na podstawie badar wtasnych PAPI z pracodawcami, n=55; odsetki nie sumuja sie do 100% poniewaz respondent
mogt wskazac wiecej niz jedng odpowiedz.

5.3 Motywacje do podnoszenia kwalifikacji

Jak wspomniano wyzej, w badaniu przyjeto hipoteze, ze o decyzjach podnoszenia kwalifikacji pracownikow
przesadza w znaczacej czesci przymus administracyjny. Pracodawcy kieruja na szkolenia dajace uprawnie-
nia lub odnawiajgce dotychczasowe, szkolenia specjalistyczne, uzupetniajace wczesniej zdobyte umiejetno-
$ci, podnoszace kwalifikacje statych pracownikéw. Konsekwencjg tej hipotezy jest nastepna, iz dziatania te
maja niewielkie przetozenie na lepsze osigganie celdw firmy/instytucji. Wynika¢ ma to z faktu, iz gtéwnym
powodem kierowania pracownikdow na szkolenia zawodowe jest konieczno$¢ pozyskania poswiadczenia
kwalifikacji, a nie samo ich podniesienie.

W Ill fali badania, podobnie jak w Il, hipoteza ta potwierdzita sie, gdyz aktualizacja kwalifikacji wymieniana
jest jako jeden z dwdch najczestszych powoddw. Warto przy tej okazji zwrdci¢ uwage, ze motywacja: przepi-
sy naktadaja ten obowigzek — wskazywana jest jako czwarta w kolejnosci. Kierowanie pracownika na szkole-
nie motywowane checig podniesienia jego kwalifikacji jest wymieniane na pierwszym miejscu, co stanowi
zmiane w stosunku do wynikéw badania Il fali (z 48% do 64%). Zdecydowanie zwiekszyta sie tez waga
takich czynnikéw, jak che¢ podniesienia jakosci ustug (z 22% do 39%). Spadta réwnoczesnie liczba deklaru-
jacych motywacje aktualizowania kwalifikacji pracownikéw (z 75% do 61%). Warto przy tej okazji zwrdcic¢
uwage, ze motywacja ta nie musi by¢ roztgczna w rozumieniu respondentéw z podniesieniem kwalifikacji
pracownika. Niemniej jednak, opisane przesuniecie wynikdw nalezy uznaé za znaczace. Sugeruje ono, ze
pracodawcy obok koniecznosci zatrudniania pracownikéw z odpowiednimi uprawnieniami dostrzegajg tez
ten efekt szkolenia, jakim jest wzrost konkurencyjnosci firmy. Mozna przyja¢, ze w okresie szczytowym de-
koniunktury (przypadajacym mniej wiecej na Il fale badania) pracodawcy ograniczali sie przede wszystkim
do zapewniania pracownikom szkolen niezbednych z uwagi na wymagania prawne czy administracyjne.
Mimo braku wyraZznej poprawy gospodarczej obecnie zaczynajq sie kierowac¢ rowniez innymi argumenta-
mi, co ostabia wymowe przyjetej hipotezy w tej czesci, ktdra mdéwi o tym, ze szkolenia nie majg wptywu
na sytuacje podmiotéw. Oznacza to, ze mogg byc one zrédtem jednorazowych, doraznych oszczednosci w
warunkach kryzysowych, ale w dtuzszym okresie s postrzegane przez pracodawcéw jako jeden z waznych
elementdw ich pozycji na rynku. W mniejszym stopniu dotyczy to oczywiscie podmiotéw niedochodowych,
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gdzie waga wymogdéw administracyjnych jest wieksza, a konkurencyjnos¢é na ogét nie stanowi kluczowej
racji dziatania.

Wykres 37. Gtéwne powody kierowania pracownika na szkolenie

Zwiekszenie korzyéci finansowych pracodawcy 3%

Podniesienie satysfakeji pracownika _ 14%

Bo s3 bezplatne (korzystamy z okazji) 16%

Przekwalifilkowanie pracownika, poszerzenie kwalifikacji _ 16%
pracownika

Wymiana doswiadczen z prac ikami innych podmiotdw I 159

Przepisy naktadaja ten obowigzek _ 31%

Che¢ podniesienia jakosci pracy i $wiadczonych ustug 39%

—
Ch ponisieni kuataci sacownics N -

Zrédto: Na podstawie badar wtasnych PAPI z pracodawcami, n=277; odsetki nie sumuija sie do 100% poniewaz respondent
mogt wskazac wiecej niz jedng odpowiedz.

Przedmiotem analiz w obu poprzednich falach badania byta komplementarno$¢ badz sprzeczno$é¢ motywa-
cji pracodawcow i pracownikow. Przyjeto zatozenie, ze powody stojace za pracownikami sprzeczne z mo-
tywacjami pracodawcow moga stanowié zrodto barier w rozwoju firmy/instytucji, natomiast ich zgodnosé
moze rozwojowi sprzyjac.

Motywacje pracownikéw przeanalizowano wg kategorii pfci, wieku i dtugosci stazu pracy. Podobnie, jak
w poprzednim badaniu, aktualizacja kwalifikacji zaréwno dla kobiet, jak i dla mezczyzn stanowi jedng
z wazniejszych powoddéw doskonalenia zawodowego. Podobnie jest ze wzbogaceniem wiedzy teoretyczne;j.
Kobiety jednak podaja zdecydowanie wiecej powoddw do uczestniczenia w szkoleniach niz mezczyzniizde-
cydowanie czesciej s3 motywowane czynnikami wewnetrznymi, osobistymi. Te powody to: wzmocnienie
pozycji na rynku pracy, poprawa jakosci pracy wiasnej, podniesienie jakosci wspdtpracy z innymi, wieksza
satysfakcja z pracy, awans. Mezczyzni najczesciej wskazujg na formalne wymagania zwigzane z wykonywa-
niem zawodu. Kobiety wymieniajg tez wiecej powoddw do szkolenia sie, przez co mozna je uznaé za pra-
cownikéw o bardziej pozytywnym nastawieniu do kwestii rozwoju zawodowego. W ich przypadku bowiem
o decyzji o podnoszeniu kwalifikacji decyduje nie tylko przymus formalno-prawny, zwigzany z wykonywa-
nym zawodem, ale i motywacje osobiste.

W stosunku do wynikéw fali Il brak wyraznych zmian. Mezczyzni jednak czesciej niz w badaniu poprzednim
odwotujg sie do motywacji osobistych, cho¢ nadal wyraznie przewaga jest po stronie kobiet.
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Wykres 38. Motywacje kobiet i mezczyzn do podnoszenia kwalifikacji zawodowych
Ogdtem ™ Meiczyzna ™ Kobieta

66’
Wzbogacenie wiedzy teoretyczne] IEEEEEEEEEEE———— G %
72%
56%
Podniesienie jakosci pracy wiasne] I /] %,
64%
54%

Aktualizacja kwalifikacji I © £
Zdobycie certyfikatu, zaswiadczenia, ,papieru” I 2%

Podniesienie satysfakcji z pracy, samopoczucia R 8%

18%
Podniesienie jakosci wspotpracy zinnymi I 12% 219
———— |
. . 186
Polecenie sluzbowe (szef mi kazal) IEE——— 1
I 16

Poprawa pozycji na rynku pracy _1;;930%

Wieksza motywacja . ng
8%

Zwiekszenie stabilnosci | bezpieczerstwa pracy (Ze nie 45%
A . -
zostanie zwolniony) — | Z%«,

2%
Zwiekszenie korzysci finansowych = %gg

Awans B %’%
1l

Zrédto: Na podstawie badar wtasnych PAPI z pracownikami, n kobiet=198, n mezczyzn = 119

Tak, jak w poprzednim badaniu, brak jest istotnych réznic w motywacjach do podnoszenia kwalifikacji ze
wzgledu na wiek®®,

WyrazZnie czesciej niz pozostate grupy aktualizacje kwalifikacji jako powdd szkolenia wymieniajg 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.

5.4 Potrzeby szkoleniowe pracownikow

Pracownicy generalnie oceniajg swoje kompetencje bardzo wysoko, za wyjatkiem kilku obszaréw: przede
wszystkim jezykdw obcych, gdzie srednie oceny wtasnych kompetencji w skali 7-punktowej wynoszg
4,6 zaréwno dla mezczyzn, jak i dla kobiet. Stosunkowo nisko ksztattujg sie tez samooceny pracownikéw w
zakresie znajomosci obstugi komputera, znajomosci obstugi urzadzen i programéw specjalistycznych, zdol-
nosci analitycznych i zdolnos$ci negocjacyjnych. Najwyzej pracownicy oceniajg wiasng pracowitosé, wiedze
praktyczng i wiedze teoretyczna.

68 Bardziej szczegdtowe analizy dotyczace podnoszenia kwalifikacji w podziale na pte¢ znajdujg sie w rozdziale 6.
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Wykres 39. Srednie oceny wtasnych kwalifikacji pracownikéw wg ptci
Ogotern W Meiczyzna ™ Kobieta

e 6,43
Pracowitos¢ I (3
1 E;,d?
Wiedza praktyczna potrzebna do wykonywania zadan g,gg
1
zawodowych S
Wiedza teoretyczna potrzebna do wykonywania zadan %35
|
zawodowych I 5, 3 |
L : . ) 6,31
Umiejetnosé organizowania pracy I g%lii
I
6,23
Umiejetnosc wspdtpracy w grupic | — %22%
I [
. . . ! —_— 6,22
Umiejetnos¢ budowania i utrzymywania relacji z klientern 56:5%
I O,
o i i ) 6,20
Umiejatnosé elastycznego reagowania na zmiany I g,fg
I G,
. s . . . . e 6118
Umiejetnos¢ uczenia sig, zdobywania nowych kwalifikacji I %‘5}6
Y
Zdolnosci negocjacyjne %fi?:l
1
1 E,bl
Znajomosc obstugi urzadzen i maszyn, programow 5&9?3
o |
specjalistycznych I 0 |
L ) 5,95
Zdolnosdci analityczne I 07
| 5,98
. . . 5,88
Znajomosé obstugi komputera I E,g?
I -,

Znajomost jezykow obcych

Rt
[oalealey}
[=l=l=}

Zrédto: Badanie PAPI pracownikéw, n = 1000

Rozktad odpowiedzi zaleznie od stazu pracy nie odbiega znaczaco od wartosci generalnej (na wykresie:
ogotem) dla wiekszosci umiejetnosci. Wyjatkiem jest odpowiedz na pytanie o znajomos¢ jezykéw obcych,
gdzie mozna zaobserwowac znaczace rozbieznosci srednich zaleznie od stazu. Osoby pracujgce dwa lata
i mniej swoja znajomos¢ jezykéw obcych oceniajg najwyzej (Srednia 5,30). Wraz ze wzrostem stazu srednie
oceny spadajg i wynoszg: dla pracownikéw ze stazem 3-5 lat 4,89; ze stazem 6-10 lat 4,95; ze stazem
11- 20 lat 4,53, a ze stazem 21 lat i wiecej 4,15.

Potrzeby szkoleniowe odpowiadaja przedstawionym wyzej ocenom pracownikéw co do luk w ich
kompetencjach. Za wyjatkiem szkolen dla nauczycieli, ktérych wysoki odsetek wynika z faktu, ze jest to
grupa zawodowa najczesciej uzupetniajgca kwalifikacje, najwieksze zapotrzebowanie zaobserwowano
w przypadku kurséw jezykowych i zaawansowanych szkolert komputerowych. W tych dwdch kategoriach
nie wystepujg wieksze réznice ze wzgledu na pte¢. Wyraznie wieksze wsrdod kobiet jest natomiast
zapotrzebowanie na szkolenia: ksiegowos$¢, podatki, branza finansowa i legislacja (zmiany w prawie).
Mezczyzini z kolei czesciej niz kobiety oczekujg szkolen z zakresu obstugi maszyn i urzadzen, zwigzanych
z uprawnieniami do prowadzenia pojazdéw i obstugi maszyn. Sporadycznie zgtaszajg zapotrzebowania
na szkolenia komputerowe (1%) na poziomie podstawowym, podczas gdy wsrdod kobiet takich deklaracji
jest 6 razy wiecej (6%). Wynika¢ to moze z feminizacji zawodéw zwigzanych z administracja, ustugami

finansowymi, czy edukacja.
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Wykres 40. Potrzeby szkoleniowe pracownikéw wg ptci

Ogdtem W Meiczyzna ™ Kobieta

27%
Szkolenia jgzykowe I 269
I 27%

Szkolenia dla nauczycieli (z kompetencji przydatnych 199% =
. ——
nauczycielom) I 29%

Szkolenia komputerowe zaawansowane I 1%
I 22%

19%
Ksiggowosc, podatki, branza finansowa I £%
27%
17%
Szkolenia z zakresu prawa (zmiany w prawie) NN 119
21%
13%
Zarzadzanie (w tym biurem, pracownikami itd.) NN 1410
I 13%
10%
Obstuga maszyn i urzadzern NG 210
2%
4%
Szkolenia komputerowe podstawowe B 1%
I %

4%
Prawo jazdy, obstuga koparek itp. NN 2%
m 1%

Zrédto: Badanie PAPI pracownikéw, n = 1000

Jezeli spojrze¢ na potrzeby szkoleniowe pracownikéw pod katem dtugosci ich stazu, dostrzec mozna
w przypadku wiekszosci tematow szkolern znaczace réznice. | tak, najwieksze zapotrzebowanie na
szkolenia dla nauczycieli wystepuje w przypadku pracownikdéw o najdtuzszym stazu (42% wobec 23%
dla pracownikéw o stazu 10-11 lat). Wzglednie wysokie jest zapotrzebowanie na szkolenia wsrdd
nauczycieli o stazu najkrétszym — 25% wskazan. Z takiego rozktadu odpowiedzi mozna wnioskowa¢, ze
nauczyciele najdtuzej pracujacy sg grupa, ktéra stosunkowo stabo ocenia swoje przygotowanie do zawodu
w warunkach wspdtczesnego systemu edukacji. Oznaczac¢ to moze takze, ze jest to grupa odczuwajaca
dos¢ znaczne zagrozenie wypadnieciem z rynku pracy. Warto w tym kontekscie zwrdci¢ uwage na to, ze
mamy obecnie do czynienia z do$¢ powszechnymi redukcjami zatrudnienia w o$wiacie, zwigzanymi z nizem
demograficznym, ktérym podlegaja zwykle nauczyciele najstarsi, mogacy odchodzi¢ na emeryture.

Jesdli chodzi o szkolenia jezykowe, pracownicy o najdtuzszym stazu zgtaszaja takie potrzeby najrzadziej,
pomimo iz — réwnoczesnie — najnizej oceniajg swoje kompetencje w tym zakresie. Pracownicy o innych
stazach oczekujg tego rodzaju szkolern w podobnym stopniu (patrz: wykres ponizej). Generalnie mozna
stwierdzi¢, ze przypadku wszystkich typdw szkolen pracownicy najdtuzej pracujgcy stosunkowo rzadko
wyrazajg potrzebe podnoszenia kwalifikacji — za wyjatkiem nauczycieli.
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Wykres 41. Potrzeby szkoleniowe pracownikéw wg stazu pracy

» Ogdtem 21 iwigcejlat W11-20lat © 6-10lat MW3-5lat WO-2lata

- 27%
Szkolenia jezykowe 35%
11%
3

26%

Szkolenia dla nauczycieli (z kompetencji przydatnych w 23% 42%
nauczycielom) — 0 1
25%

17
Szkalenia komputerowe 1sowane i 4
8%
2
Ksiegowosé, podatki, brania finansowa ﬂ 24%
d

25%
18%
Szkolenia z zakresu prawa (zmiany w prawie) 23%
72 28%
13%
Zarzadzanie (w tym biurem, pracownikami itd.) —— 153993
— 5% &3
10%
6
Obstuga maszyn | urzadzer) |— gg% 5%
4%
%
A%
Prawo jazdy, obstuga koparek itp. Jg”g%
-_— 1Y
I
Szkolenia komputerowe podstawowe Ja;f 7%

Zrédto: Badanie PAPI pracownikéw, n = 1000

78% pracownikdw nie odczuwa potrzeby podnoszenia swoich umiejetnosci osobistych. Wyraing
deklaracje zainteresowania tego rodzaju szkoleniami ztozyto jedynie 20% respondentéw. Na potrzebe taka
wskazujg zdecydowanie czesciej kobiety (23%) niz mezczyzni (niespetna 16%). W przypadku pracownikéw
0 najkrétszym stazu (0-2 lata) potrzeba takich szkolen jest zdecydowanie najwyzsza — zadeklarowato jg 35%
respondentdw z tej kategorii. Stosunkowo najrzadziej zainteresowani sg tego typu szkoleniami pracownicy
o stazu 3-5 lat (16% wskazan) i pracownicy o stazu najdtuzszym (18% wskazan).

49% ankietowanych nie zamierza podnosi¢ kwalifikacji w najblizszym roku. Deklaracje przeciwng sktada
31%. Wsrod nieplanujacych podejmowania takich dziatarn zdecydowanie przewazaja mezczyzni (58%
deklaracji negatywnych, 28% pozytywnych). W przypadku kobiet 42% nie przewiduje uzupetniania swoich
kwalifikacji, a 34% ma to w swoich zamiarach. Plany szkoleniowe pracownikéw o rdznej dtugosci stazu
sg podobne, za wyjatkiem kategorii 3-5 lat, gdzie takie plany ma tylko 20% respondentéw. W przypadku
pozostatych odsetki deklaracji pozytywnych i negatywnych nie odbiegaja znaczaco od wartosci generalnej.
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Wykres 42. Plany co do podejmowania szkolen w najblizszym roku wg ptci
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Zrédto: Badanie PAPI pracownikéw, n = 1000

Wysoka ocena wiasnych kwalifikacji, jaka odnotowano w badaniu, moze by¢ przesadzona, brak jednak
narzedzi do stwierdzenia, jaki jest rzeczywisty stan potrzeb rynku pracy. Z ocenami pracownikéw
koresponduje jednak przekonanie pracodawcéw, ze nie ma wiekszych ktopotow ze znalezieniem
pracownikdw o odpowiednich kwalifikacjach na regionalnym rynku pracy. W dtuiszej perspektywie
sytuacja taka moze blokowac¢ jego rozwdj, przynajmniej w tych obszarach, ktére sa zwigzane z GOW.
Wskazuje na to —oprdcz optymistycznych ocen posiadanych kwalifikacji— duzy odsetek pracownikdéw, ktérzy
w najblizszym czasie nie planuja podejmowania szkolen. Niepokojgca moze by¢ takze niecheé¢ do
podnoszenia umiejetnosci osobistych.

5.5 Ocena dostepnej oferty szkoleniowej

W badaniu wysunieto hipoteze o przewadze szkolen o niskiej jakosci w zwigzku z duzym popytem na ryn-
ku. Tak, jak w poprzednich falach badania, hipoteza ta nie znalazta potwierdzenia. Jedynym obszarem, co
do ktdérego zebrano zastrzezenia (byty to zaréwno uwagi pracodawcéw, jak i relacje na temat ich opinii,
przedstawiane przez przedstawicieli PUP) — byty szkolenia oferowane przez urzedy pracy. O ile wsparcie
pracodawcéw w postaci stazy i subsydiowania miejsc pracy stanowi bardzo atrakcyjng czes¢ oferty PUP
w ocenie pracodawcéw, o tyle prowadzone przez nie szkolenia nie przygotowujg zwykle wystarczajgco do
podjecia pracy na konkretnym stanowisku. Warto zwrdéci¢ uwage, ze zazwyczaj w tego rodzaju opiniach
moéwi sie wiecej o ,,materiale ludzkim”, jaki jest szkolony przez PUP, a nie o rzeczywistej jakosci szkolenia.
Duza role w opiniach pracodawcédw odgrywa stereotyp bezrobotnego, ktéry z reguty ma nie miec inicjatywy
i checi do pracy. Z bezrobotnych prosze pana sq zazwyczaj marni pracownicy. Chyba, ze on nie przebywa
zbyt dtugo na tym bezrobociu. Ja z urzedem pracy to w ogdle wole nie kolaborowac, wole bra¢ z ogtosze-
nia®. Jak wykazalismy na poczatku rozdziatu, Srodki z urzedu pracy nie nalezg do najwazniejszych zrédet
finansowania polityki szkoleniowej. Wielu pracodawcéw nie wie rowniez, ze maja mozliwos¢ zamawiania
konkretnych szkolerh w PUP. Przychodzi pracodawca i méwi, ze potrzebuje takiego to a takiego, na przyktad
z papierami na sprzet ciezki. A my mowimy: to my mozemy przeszkolic, jak nie ma na rynku. A on sie wtedy
dziwi: to tak mozna?”

W wywiadach pogtebionych nie pojawiaty sie negatywne oceny na temat szkolen dla oséb pracujgcych.
W niektoérych branzach (np. lotnictwo, informatyka, produkcja z obszaréw wysokich technologii) firmy szko-
lace musza by¢ certyfikowane, co z reguty jest dodatkowym czynnikiem jakosci: W duzych firmach sq dziaty
szkoleri i sq firmy, z ktérymi stale wspdtpracujq, ktére majg odpowiednie uprawnienia. Z takim klientem my
jako PUP nie mamy zbyt wiele do czynienia”. Wysoko oceniane s3 takze systemy szkolenia w lecznictwie
i edukacji. Tylko co setny pracodawca objety badaniem ilosciowym wskazat niska jakos¢ szkolen jako barie-
re w podnoszeniu kwalifikacji pracownikéw. W przypadku ksztattowania umiejetnosci psychospotecznych
uzyskano podobny wynik.

69 Pracodawca, Nisko
70 Przedstawiciel PUP, Nisko
71 Przedstawiciel PUP, Krosno
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Opinie pracownikéw co do jakosci oferty szkoleniowej odpowiadajg opiniom pracodawcéw. 78% deklaruje,
Ze nie majg problemoéw z dostepem do szkolert zawodowych, 73% nie odczuwa tego réwniez w przypadku
umiejetnosci psychospotecznych. 71% ankietowanych jest zdania, ze dostepne szkolenia zawodowe pro-
wadzone s3 na wysokim poziomie. W przypadku szkolen z zakresu umiejetnosci psychospotecznych opinie
taka wyrazito 56% ankietowanych. Wartosci te sg zblizone do uzyskanych w poprzednich falach badania.

5.6 Podsumowanie

W IlI fali badania uzyskano kolejne potwierdzenie hipotezy co do wagi czynnika ekonomicznego jako ogra-
niczenia dla podnoszenia kwalifikacji zawodowych w firmach i instytucjach. Poréwnujac | i Il fale badania
zaobserwowano zmniejszanie sie liczby pracodawcéw deklarujacych inwestowanie w szkolenia pracowni-
kéw. Zmiana ta dotyczyta przede wszystkim podmiotéw prowadzacych dziatalnosé dochodowa, czyli tych,
ktdre szybciej reagujg na ograniczenia koniunkturalne. Obecnie odnotowano jednak wyrazne zwiekszenie
liczby przedsiebiorstw, deklarujgcych szkolenie pracownikéw. Nastgpity takze zmiany w motywacjach pra-
codawcdw tego typu: szkolenia, obok czynnikdw natury prawno-administracyjnej, zaczynaja by¢ doceniane
takze jako wzmocnienie konkurencyjnosci firmy na rynku. Mozna to uznaé za czynnik sprzyjajacy w dtuzszej
perspektywie rozwojowi gospodarki opartej na wiedzy.

Po raz kolejny uzyskano tez potwierdzenie hipotezy, ze jedng z gtéwnych przestanek szkolenia pracownikéw
sg wymogi formalno-prawne. Jednak podobnie jak w badaniu fali pierwszej, ponowny wzrost znaczenia in-
nych czynnikdw wskazuje, ze wyrazna dominacja tej motywacji byta prawdopodobnie chwilowa. W obecnej
fali badania pojawia sie kilka réwnowaznych przestanek, ktére odgrywaja w polityce szkoleniowej podobng
role. Sytuacje taka, jak w badaniu Il interpretujemy jako chwilowg, wymuszong warunkami ekonomicznymi.

Nadal mozna odnotowa¢ wyrazny podziat wsréd podmiotéw dochodowych na firmy ponoszgce naktady na
szkolenia i nieinwestujacych w takie dziatania. W stosunku do poprzedniego badania liczba tych drugich
jednak wyraznie sie zmniejszyfa, co mozna interpretowac jako wzrost zainteresowania szkoleniami wsréd
przedsiebiorcéw. W przypadku podmiotéw niedochodowych brak naktadéw na szkolenia jest kwestig mar-
ginalna.

Pracownicy wysoko oceniajg kwalifikacje wtasne, co moze ogranicza¢ ich che¢ do dalszego ksztatcenia sie.
Dotyczy to szczegdlnie gotowosci poprawy umiejetnosci psychospotecznych. Najwieksze potrzeby ze stro-
ny pracownikow wystepuja w zakresie szkolen jezykowych i zaawansowanych kurséw komputerowych. Ze
strony kobiet wystepuje wieksze zapotrzebowanie na szkolenia z zakresu umiejetnosci zwigzanych z admi-
nistracja, prawem, ustugami finansowymi, a wérédd mezczyzn obstugi specjalistycznych maszyn i urzadzen.

Wyraznie wzrosta liczba pracodawcéw korzystajgcych z oferty projektow dofinansowanych ze Srodkéow
UE. Nie udato sie zatem uzyska¢ potwierdzenia ani zaprzeczenia hipotezy, ze duza ilos¢ szkolen zewnetrz-
nych zamawiana jest przez firmy z uwagi na mozliwos¢ dofinansowania. Nie wystgpita bowiem sytuacja

ograniczenia doptywu srodkéw PO KL na rynek, ktdra zaktadano w analizie wynikéw Il fali.
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6 Ukazanie struktury zatrudnienia z uwzglednieniem pfci, a takze
zidentyfikowanie wystepujacych nierownosci i ich przyczyn

6.1 Wstep

Diagnoza nieréwnosci pracownikéw na rynku pracy ze wzgledu na pte¢ zaréwno w 2011 roku, jak i w 2012
roku wskazywata, iz kobiety zajmujg gorsza niz mezczyzni pozycje na rynku pracy (pod wzgledem wskazni-
ka zatrudnienia, stopy bezrobocia, odsetka kobiet zajmujacych najwyzsze stanowiska, poziomu wynagro-
dzen). Rdwnoczesnie wiekszos$¢ pracodawcow, a takze spora czes$¢ przedstawicieli instytucji rynku pracy,
nie postrzegata dyskryminacji kobiet na rynku pracy, jako szczegdlnie istotnej kwestii. Stwierdzono zatem,
iz w wojewddztwie podkarpackim wystepuje zjawisko dyskryminacji ukrytej.

W ramach Il fali badania zidentyfikowano nieréwnosci na rynku pracy nie tylko ze wzgledu na pte¢, ale
réwniez wiek. Stwierdzono, iz dyskryminacja dotyka zaréwno ludzi mtodych, jak i tych po 55. roku zycia.
Zaledwie potowa pracownikéw w wieku od 20 do 24 lat pracowata w oparciu o umowe o prace — 52%.
Znaczacy w tej grupie wiekowej byt odsetek pracujgcych w oparciu o umowy cywilno-prawne. Z badan
ilosciowych wynikato tez, ze mtodzi s réwniez dyskryminowani w zakresie dostepu do szkoler — pracodaw-
cy mniej chetnie podnosza kwalifikacje takich oséb, mimo iz mtodsi pracownicy deklaruja taka potrzebe
i checi. Z wywiaddw pogtebionych wynikato, ze pomijanie ich przy kierowaniu na szkolenia stanowi na ogét
Swiadoma polityke firmy.

O dyskryminacji os6b starszych na rynku pracy swiadczyto z kolei to, ze zdaniem az potowy podmiotow,
w ich branzy lepiej jest zatrudni¢ pracownika mtodszego. Dla poréwnania — tylko 16% wskazato, ze praco-
dawcy woleliby zatrudni¢ mezczyzne, po 11% wolatoby pracownika stanu wolnego oraz bez dzieci. Wraz
ze wzrostem wielkosci firmy, kryterium wieku oraz posiadania dzieci w deklaracjach pracodawcow tra-
cito na znaczeniu. Sekcjg, w ktdrej najczesciej defaworyzowano osoby starsze, kobiety, osoby w zwigzku
lub z dzie¢mi, byto budownictwo.

6.2 Diagnoza sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku pracy w wojewddztwie podkarpackim

Wedtug danych rocznych GUS (BDL) w wojewddztwie podkarpackim w 2012 roku’® byto wiecej pracujgcych
mezczyzn (435 tys.) niz kobiet (334 tys.), mimo iz dane demograficzne wskazujg na przewage liczebnosci
tych drugich w ogéle populacji (51%).

Najwyzszym wskaznikiem zatrudnienia charakteryzujg sie mezczyzni w wieku od 25 do 54 lat (77% mez-
czyzn w tym wieku jest zatrudnionych; odsetek ten od 2008 roku nieznacznie sie zmniejszyt). Nastepnie s
kobiety w tej samej kategorii wiekowej — ich wskaznik zatrudnienia wynosi 69%.

Warto zauwazy¢ — co widaé na ponizszym wykresie — ze wskaznik zatrudnienia zaréwno dla kobiet, jak
i mezczyzn w wieku tzw. przedemerytalnym w ciggu ostatnich 3 lat wzrdst: o 8 p.p. w przypadku mezczyzn
i prawie 0 10 p.p. u kobiet. Wida¢, ze wskaznik ten jest rowniez w tej grupie wiekowej wyzszy dla mezczyzn,
ale ujawnia sie takze znaczacy jego wzrost u kobiet w wieku od 55 do 64 lat. Nalezy go taczyc¢ ze zniesie-
niem mozliwos$ci nabywania uprawnien do wczesniejszych emerytur z koricem 2008 roku i wprowadzeniem
znacznie bardziej restrykcyjnego systemu emerytur pomostowych. Wzrost wskaznika zatrudnienia kobiet
po 55. roku zycia na Podkarpaciu zbiezny jest z tendencjami ogélnopolskimi.

72 Brak nowszych danych rocznych niz za rok 2012 r.
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Wykres 43. Wskaznik zatrudnienia wedtug grup wieku i ptci w wojewddztwie podkarpackim w | kwartale
w latach 2008-2012 (%)
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Zrédfo: Opracowanie wtasne na podstawie GUS, BDL

Najnizsze wskazniki zatrudnienia dotyczg ludzi mtodych, a w dodatku charakteryzuja sie tendencjg spad-
kowga. Wéréd oséb w wieku od 15 do 24 lat zatrudnionych jest 23% mezczyzn (spadek o niecate 2 p.p.
w poréwnaniu z rokiem ubiegtym) i 10% kobiet (spadek o 4 p.p.). Wyttumaczeniem tych liczb jest z jednej
strony z pewnoscig wieksza aktywnos¢ edukacyjna mtodziezy — mtodzi ludzie w coraz wiekszym stopniu de-
cyduja sie na podjecie studiéw wyzszych, przez co opdznia sie moment ich wejscia na rynek pracy. Z drugiej
jednak strony, o czym bedzie mowa w tym podrozdziale, sytuacja na rynku pracy staje sie coraz trudniejsza,
a mtodzi znajdujg sie czesto w szczegdlnie niekorzystnym potozeniu — brakuje im praktyki i w zwigzku z tym
majg problemy ze znalezieniem zatrudnienia, gdyz pracodawcy poszukujg przede wszystkim pracownikow
z doswiadczeniem zawodowym?”,

Wedtug danych WUP, na koniec maja 2013 roku’ na terenie wojewddztwa podkarpackiego byto zarejestro-
wanych 150 426 bezrobotnych, w tym 74 632 kobiety, czyli potowa (a precyzyjniej 49,6%) ogotu bezrobot-
nych. Wedtug danych GUS, w | kwartale 2012 roku stopa bezrobocia podkarpackich kobiet osiggneta 14,2%,
zwiekszajac sie 0 2,2 p.p. w poréwnaniu do | kwartatu 2011 roku. Nieznacznie wzrosta tez stopa bezrobocia
wsrod mezczyzn. Poréwnujac dane dla wojewddztwa podkarpackiego z danymi ogdlnokrajowymi, zauwa-
zamy, ze w ciggu poprzedniego roku odsetek bezrobotnych kobiet w wojewddztwie podkarpackim wzrdst
w stopniu wiekszym niz ogétem w Polsce. W Polsce nastapit bowiem wzrost stopy bezrobocia kobiet zale-
dwie 00,9 p.p.

73 Wiecej w rozdziale Ukazanie wizerunku absolwentdw szkét zawodowych, Srednich i wyzszych w opinii pracodawcow.
74 WUP, Informacja o stanie i strukturze bezrobocia w wojewddztwie podkarpackim w maju 2013 r.
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Wykres 44. Stopa bezrobocia wedtug ptci w Polsce i na Podkarpaciu w | kwartale w latach 2008-2012
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie GUS, BDL

Ponadto na koniec 2012 roku w regionie podkarpackim kobiety przewazaty (stanowigc 58%) wsrod osob
dtugotrwale bezrobotnych, czyli pozostajgcych bez pracy od ponad 12 miesiecy (wyliczenia wiasne na
podstawie GUS, BDL).

Widoczne jest zatem, iz kobiety nadal zajmujg gorsza niz mezczyzni pozycje na rynku pracy. Jest to zbiezne
z wynikami badania ewaluacyjnego pt.: ,Kobieta na podkarpackim runku pracy w kontekscie dziatan fi-
nansowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego””®. W kazdej grupie wiekowej wskaznik zatrudnienia
kobiet jest nizszy niz w przypadku mezczyzn. Znaczace jest rowniez to, ze stopa bezrobocia jest wyzsza
wsrod kobiet niz wérdéd mezczyzn oraz ze panie dominujg wsrdd oséb dtugotrwale bezrobotnych. Dodatko-
wo nalezy zauwazyc, na co wskazujg wyniki badan jakosciowych, ze de facto odsetek bezrobotnych kobiet
jest jeszcze wiekszy, gdyz nie wszystkie kobiety znajduja sie w rejestrze bezrobotnych; zjawisko to okreslane
jest bezrobociem ukrytym’®. Warto jednak zauwazy¢, iz na Podkarpaciu wystepuje zaréwno wysoka stopa
bezrobocia, jak i wskaznik zatrudnienia kobiet, co oznacza, iz stosunkowo niski jest odsetek kobiet biernych
zawodowo. Wyniki te $wiadczg o wyzszej niz w innych regionach Polski checi kobiet do podejmowania pra-
cy ptatnej, przy réwnoczesnym wystepowaniu réznych barier w dostepie do rynku pracy”.

6.3 Analiza struktury zatrudnienia w badanych podmiotach z uwzglednieniem pici i wieku

Wyniki badania ilosciowego zaréwno wsrdd pracodawcéw, jak i pracownikéow wskazujg, ze podobnie jak
w poprzedniej fali badania, kobiety s3 czesciej zatrudnione na umowe o prace (90% badanych kobiet i 87%
mezczyzn ma umowe na czas nieokreslony). Ponownie zatem zostata odrzucona hipoteza zaktadajaca, ze
w celu zminimalizowania ryzyka absencji kobiety w pracy wynikajgcej z opieki nad dzieckiem pracodawcy
beda chetniej zatrudniac kobiety na umowy cywilnoprawne niz na umowy o prace.

Biorac pod uwage wiek, wida¢, ze na umowe o prace na czas nieokreslony sg zatrudnione znacznie czesciej
osoby starsze — wsrod ludzi mtodych (w wieku od 20 do 24 lat) w oparciu o taka forme pracuje zaledwie
potowa pracownikéw — 45% (jest to w dodatku mniej niz w zesztym roku, gdy ten odsetek wynosit 52%).
W przedziale wiekowym od 25 do 34 lat jest to juz 79%, a w przedziale wiekowym od 45 do 54 lat dochodzi
do 88%. Mozna to zinterpretowac jako dyskryminacje ludzi mtodych — w wywiadach zwracano uwage, ze
ten temat jest czesto poruszany przez media w kontekscie tzw. ,,umoéw $mieciowych”.

75 Raport koricowy przygotowany na potrzeby badania ewaluacyjnego pt.: , Kobieta na podkarpackim runku pracy w
kontekscie dziatan finansowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego”, IBC GROUP Central Europe Holding S.A.,
Rzeszéw 2012.

76 Przedstawiciel NGO, Rzeszéw.

77 Raport koricowy przygotowany na potrzeby badania ewaluacyjnego pt.: , Kobieta na podkarpackim runku pracy w
kontekscie dziatan finansowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego”, IBC GROUP Central Europe Holding S.A.,
Rzeszéw 2012.
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Wykres 45. Formy zatrudnienia pracownikéw w podziale na wiek
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Zrédfo: Badanie wtasne PAPI wéréd pracownikéw, n=1103; réznice istotne statystycznie

Podobnie jak w poprzednich falach badania najbardziej sfeminizowang sekcjg jest P — Edukacja (77% kobiet
wsrdd statych pracownikéw). Panie dominuja réwniez w sekcjach: Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
(72%) oraz | — Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi (68%), a takze O —
Administracja publiczna (68%) i R — Dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacjg (54%). Szczegdlnie
pogtebita sie feminizacja w administracji, kobiety stanowity tam 61% zatrudnionych na umowe o prace w
2011 roku, 66% w 2012 roku, a w obecnej fali badania juz 68%.

Sekcje, w ktdrych istnieje najnizszy odsetek kobiet, to — podobnie jak w I i Il fali badania’ — H — Transport i
gospodarka magazynowa (panie stanowig zaledwie 11% statych pracownikéw), F — Budownictwo (12%), C
— Przetwérstwo przemystowe (26%). Ponadto we wszystkich tych sekcjach w poréwnaniu do poprzedniego
roku odsetek kobiet zmalat (o co najmniej 1 p.p.).

Wykres 46. Odsetek kobiet wsrdd statych pracownikéw’ w podziale na sekcje
Sekcja P - Edukacja, n=146

Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna, n=25
Sekcjal - Dziafalnos€ zwigzana z zakwaterowaniem
uslugami gastronomicznymi, n=13

Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa;
obowigzkowe zabezpieczenla spoteczne, n=24

SekcjaR - Dzialalnoi¢ zwigzana z kulturg, rozrywka
i rekreacjq, n=16

Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa
pojazddw samochodowych, wigczajac motocykle, n=89

Sekcja C - Przetworstwo przemysltowe, n=101
SekcjaF - Budownictwo, n=35

SekcjaH - Transport i gospodarka magazynowa, n=12

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

78 Szczegdtowe informacje o terminach realizacji fal badania z 2011 i 2012 roku znajdujg si¢ w rozdziale 1 Wprowadzenie.
79 Zatrudnionych na umowe o prace na czas nieokreslony, jak i okreslony.
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Najwiekszy odsetek (42%) wsréd ogdtu kobiet stanowig te zajmujace stanowiska wykonawcze/meryto-
ryczne; 28% z nich pracuje jako wykwalifikowane pracownice produkcyjne, nieco mniejszy odsetek (18%)
zajmuje stanowiska administracyjno-biurowe. 4% — Srednie stanowiska kierownicze i menadzerskie, 3% to
niewykwalifikowane pracownice produkcyjne, 2% zajmuje wyzsze stanowiska kierownicze, dyrektorskie,
za$ zaledwie 1% stanowi najwyzszg kadre.

Wykres 47. Proporcje kobiet na poszczegélnych stanowiskach wsréd ogétu kobiet

M Pracownicy wykonawczy/ merytoryczni,
specjalisci
B Wykwalifikowani pracownicy produkeyjni

B Pracownicy administracyjno-biurowi

B Srednie stanowiska kierownicze,
menadierowie

B Niewykwalifikowani pracownicy
produkcyjni

B Wyizsze stanowiska kierownicze,
dyrektorzy

H Inni

B Najwyisza kadra zarzadzajaca, prezesi,
wiasciciel(e)

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wéréd pracodawcéw, n = 500

Zaledwie 31% najwyzszej kadry to kobiety (odsetek ten wtasciwie nie ulegt zmianie na przestrzeni trzech
lat)®°, co oznacza, ze najwyzsze stanowiska sg zdominowane przez mezczyzn i w tej grupie pracowniczej
struktura zatrudnienia charakteryzuje sie najbardziej nierédwnym rozktadem sugerujgcym dyskryminacje ze
wzgledu na ptec¢ (wykres ponizej). Jest to sytuacja typowa takze na poziomie krajowym i globalnym: pomie-
dzy stanowiskami Sredniego 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 widocznos$é awansu przy
jednoczesnej jego nieosiggalnosci®t.

Mimo ze wsrdd najwyzszej kadry kobiety stanowig mniej niz 1/3, na wyzszych stanowiskach kierowniczych
jest ich juz wiecej — stanowig 48% tej grupy pracownikéw (w poréwnaniu jednak do poprzedniej fali ba-
dania nastapit tu spadek o 3 p.p.). Z ponizszego wykresu wynika rowniez, ze kobiety dominujg tez wsrod
pracownikéw administracyjno-biurowych (trzech na czterech to kobiety) oraz wsrdd pracownikéw wyko-
nawczych (71% kobiet).

80 w | fali badania 31%, w Il — 32%.
81 Por. T. Kupczyk, Kobiety w zarzgdzaniu i czynniki ich sukcesow, Wyzsza Szkota Handlowa, Wroctaw 2009.
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Wykres 48. Udziat kobiet wsréd pracownikéw na poszczegdlnych stanowiskach

Pracownicy administracyjno-biurowi [ /5%
P Oy e rtoTYCan, . Y 715%
specjalisci
Wyisze stanowiska kierownicze, dyrektorzy [ 18%
Srednie stanowiska kierownicze, menadzerowie [IIIIIIIEE 47%
Niewykwalifikowani pracownicy produkeyjni [N 40%
Wykwalifikowani pracownicy produkeyjni [ 35%
MNajwyz kad dzajaca, i,
ajwyZsZa Kadra zarzgdzajaca, prezesi — 319

whasciciel(e)
inni I s 7%

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wéréd pracodawcéw, n = 500

Kobiety majg znacznie wiekszy udziat wsréd oséb zatrudnionych na stanowiskach w instytucjach o dziatal-
nosci niedochodowej, réwniez w obrebie najwyzszej kadry, przy czym rok wczesniej byto to 61%, a obecnie
nastgpit spadek do poziomu 55%. W przypadku przedsigbiorstw kobiety stanowig 27% ogdtu zatrudnionych
(oznacza to spadek w poréwnaniu do 2012 roku o 5 p.p., co nalezy taczy¢ z przywotanym wczesniej wzro-
stem odsetka kobiet zatrudnionych w administracji). Analiza zajmowanych przez nie stanowisk pokazuje,
ze kobiety stanowig mniejszo$¢ wsrdd pracownikow najwyzszego i najnizszego szczebla, a przewazajg na
stanowiskach administracyjno-biurowych.

Wykres 49. Udziat kobiet wsréd pracownikéw na poszczegdlnych stanowiskach w zaleznosci od typu
podmiotu

Pracownicy administracyjno-biurowi

I
ok
o
#

1%

Pracownicy wykonawczy/

1%

meryerveonspecaisc T 7%

Wyisze stanowiska kierownicze, 63%
dyrektorzy 29% Oadte
gétem

Srednie stanowiska kierownicze, ﬂ 62%

menadzerowie 41%

= Dzialalnodc

Niewykwalifikowani pracownicy

produkeyjni 28 niedochadowa

x‘
2
®

Wykwalifikowani pracownicy

B Dzialalnoé¢ dochodowa
produkeyjni 32 63%

|

Majwy kadra zar a,

prezesi, wlasciciel(e) ) 27% o5%

|

Inni

B

#
ok
B
#

2

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wéréd pracodawcéw, n = 500

Identyfikacja nieréwnosci wymaga przyjrzenia sie proporcjom ptci na stanowiskach kierow-
niczych. Jak wskazata wczesniejsza analiza, ogdétem kobiety zajmujg zaledwie 31% stanowisk
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najwyzszej kadry, ale juz prawie potowe wyzszych stanowisk kierowniczych. Jednocze$nie moz-
na dostrzec znaczne rdznice w zaleznosci od sekcji — uporzagdkowanie wedtug odsetka kobiet wsrod
pracownikéw najwyzszej kadry prezentuje wykres ponizej. Najwiekszy odsetek kobiet na stanowi-
skach kierowniczych jest w sekcjach sfeminizowanych takich jak: R — Dziatalno$¢ zwigzana z kulturg
(panie zajmuja az 71% stanowisk najwyzszej kadry i 54% wyzszych stanowisk kierowniczych),
P — Edukacja (odpowiednio 62% i 68%). Poza tym 59% kobiet w najwyzszej kadrze i 68% wsrdd kierowni-
kéw wystepuje w sekcji Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna. Najgorzej zas wyglada sytuacja w sekcji
F — Budownictwo (15% wyzszej kadry to kobiety, 17% dyrektoréw) oraz sekcji C — Przetworstwo (odpowied-
nio 24% i 16%).

Wykres 50. Udziat kobiet wsréd pracownikéw na stanowiskach kierowniczych w zaleznosci od sekcji

Sekcja Q - Opieka zdrowotna | pomoc spoteczna, n=25 —%63%
B Wyisze
Sekcja R - Dziatalnos¢ zwigzana z kultura, rozrywka i m stanowiska
rekreacja, n=16 71% kierownicze,
rektor
Sekeja 0 - Administracja publiczna i obrona narodowa; - 459 SR
obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne, n=24 40%
SekcjaG - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw — 53%
samochodowych, wiaczajac motocykle, n=89 28%
= Najwyisza kadra
SekcjaC - Przetwdrstwo przemystowe, n=101 m%24% zarzadzajaca,
prezesi,
Sekejal - Dziatalnode zwigzana z zakwaterowaniem | whasciciel(e]
ustugami gastronomicznymi, n=13 b 38%

SekcjaH - Transport | gospodarka magazynowa, n=12 “ 24%

SekcjaF - Budownictwo, n=35 - 1%;6%

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

Hipoteza, ze istniejq sekcje, w ktérych dominuja kobiety, a feminizacja tych sektoréw jako konsekwencja
niskiego wzrostu wynagrodzen bedzie sie pogtebiac, zostata zweryfikowana pozytywnie. Jak zostato przed-
stawione, do najbardziej sfeminizowanych sekcji nalezy sektor P — Edukacja — na wszystkich stanowiskach
w instytucjach w tej sekcji wystepuje przewaga kobiet. Podobnie jest w sekcji Q — Opieka zdrowotna — tam
tez dominuja panie, z wyfaczeniem najwyzszej kadry. Analiza wynagrodzen wskazuje, ze wynagrodzenia
kobiet sg nizsze od wynagrodzer mezczyzn pracujgcych w tych samych sekcjach (o czym swiadczy wskaz-
nik gender pay gap — luki ptacowej — omdéwiony w kolejnym podrozdziale). Dodatkowo w poréwnaniu
z poprzednia falg badania w wiekszosci sekcji, w tym w sekcjach sfeminizowanych, dysproporcje w wyna-
grodzeniach na niekorzys¢ kobiet, niestety, dodatkowo wzrosty, mimo ze w tym samym czasie zmniejszyt sie
wskaznik luki ptacowej w tych sektorach. Warto tez pamietac, ze w kontekscie wynagrodzen oprdcz branzy
istotne jest rowniez stanowisko zajmowane przez danego pracownika — osoby na wyzszych stanowiskach
zarabiajg wiecej, a to wsrdd nich wystepuje znacznie mniejszy odsetek kobiet.
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6.4 Zidentyfikowanie i zbadanie natezenia wystepujacych nieréwnosci na rynku pracy

Jak wynika z ogdlnopolskich badan prowadzonych w ramach projektu ,Réwne Traktowanie Standardem
Dobrego Rzgdzenia”® w 2011 roku, 29% Polek i Polakdéw wskazato, iz zdarzyto im sie zostaé gorzej potrak-
towanym ze wzgledu na przynajmniej jedng z 12 cech zawartych w kwestionariuszu. Najwiekszy odsetek
(12%) respondentéw odczuwa gorsze traktowanie z powodu swojego wieku, a co dziesigta osoba ze wzgle-
du na swoja ptec.

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 kazdg forma niesprawiedliwosci. Dla poréw-
nania, zgodnie z wynikami Diagnozy Spotecznej, dyskryminacji doswiadczyto niecate 2% osdb, natomiast
zgodnie z wynikami Europejskiego Sondazu Spotecznego, okoto 4% osdb nalezy do grup, ktére sg w Pol-
sce dyskryminowane. Badanie sugeruje, ze w dotychczasowych ogdlnopolskich, reprezentatywnych bada-
niach Polek i Polakéw odsetek oséb odczuwajacych gorsze traktowanie byt niedoszacowany ze wzgledu
na sposob formutowania pytan sondazowych. Pojecie dyskryminacji, zastosowane zaréwno w Diagnozie
Spotecznej, jak i Europejskim Sondazu Spotecznym 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.

Tym mozna ttumaczy¢ niski odsetek oséb, ktdére spotkaty sie z przyktadami dyskryminacji w naszym bada-
niu. Wyniki badania kwestionariuszowego wsrdd pracownikow pokazaty, ze 2% z nich spotkato sie w firmie/
instytucji, w ktdrej pracuja, z przyktadami dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (pod wzgledem dostepu do
awansu, wyzszych zarobkow, nagréd).

Przez pojecie ,nieréwnosci na rynku pracy” w niniejszym badaniu rozumie sie — zgodnie z metodologia
projektu ,Gender Index”® nieréwnosci wystepujace w obszarach: rekrutacja pracownikéw, dostep do
awansow, ochrona przed zwolnieniem, dostep do szkolen, wynagrodzenia, ochrona przed molestowaniem
seksualnym i mobbingiem oraz mozliwos¢ taczenia obowigzkéw zawodowych z zyciem prywatnym.

W wywiadach pogtebionych, respondenci wskazywali réznego rodzaju nieréwnosci ze wzgledu na:
. wiek — w wywiadach byta poruszana zwtaszcza kwestia dyskryminacji ludzi po 50. roku zycia,
w szczegblnosci niepracujacych kobiet, ktére borykajg sie ze znacznymi trudnosciami przy wej-
Sciu lub powrocie na rynek pracy; w przypadku oséb pracujacych 50 plus sytuacja jest bardziej
stabilna, pracodawcy bowiem czesto zainwestowali w kwalifikacje tych pracownikéw i sg oni
cenieni za doswiadczenie (kazdy mqdry pracodawca inwestuje w swoich pracownikéw, wiec nie
ma zagrozenia utraty pracy dla aktywnych pracownikéw, raczej tych co chcieliby wejsé¢/wrdcié
na rynek pracy®). Sytuacje starszych pracownikéw poprawia réwniez przedtuzony ustawowo
wiek przechodzenia na emeryture: dawniej ludzie na rynku pracy byli dyskryminowani ze wzgle-
du na wiek, ale teraz ustawa wydfuzajqca wiek emerytalny to zmienia, uniemozliwi zatrudnianie

82 Projekt ,Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzgdzenia” 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 Szkotg Gtéwna Handlowa
(Partner SGH) i Uniwersytetem Jagiellofiskim (Partner UJ).; wiecej na: http://www.siecrownosci.gov.pl/o-projekcie/.

83 Projekt ,,Gender Index” byt realizowany przez partnerstwo zarzadzane przez UNDP — Program Naroddw Zjednoczo-
nych ds. Rozwoju w ramach drugiej rundy Inicjatywy Wspdélnotowej EQUAL i finansowany ze srodkéw Europejskiego
Funduszu Spotecznego. Projekt ten wpisuje sie w polityke i dziatania ONZ na rzecz réwnych 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 réwnosci szans. Publikacja Gender Index — Monitorowanie réwnosci kobiet i mgzczyzn w miejscu pracy.
Elektroniczna wersja publikacji dostepna na stronie: http://www.equal.org.pl/download/produktAttachments/org520g-
2srodek.pdf.

84 ROPS Rzeszow.
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mtodych; dla osob juz wykluczonych wiek jest problemem, jak juz jest na rynku pracy, to ustawa
powinna pomdc®. Z drugiej strony wskazuje sie, ze dyskryminacja dotyka réwniez mtodych. Ze
wzgledu na trudng sytuacje na rynku pracy osoby te, zwykle mato doswiadczone, moga miec
problemy ze znalezieniem jakiegokolwiek zatrudnienia, nie tylko odpowiadajacego ich wyksztat-
ceniu.

. pte¢ — w wypowiedziach padaty stwierdzenia, iz pracodawcy obawiajg sie zatrudniania kobiet,
gdyz dzisiaj ciqza jest patologiq - 2 lata nie ma pracownika, a 6 miesiecy kogos trzeba przygoto-
wywac by go zastqpit, to jest dla pracodawcy trudne; wskazuje sie tez na trudng sytuacje bar-
dziej dojrzatych kobiet: olbrzymia grupa po 40, po 50 roku Zycia, gdzie duzo jest kobiet, dotyka
je ukryte bezrobocie®.

. niepetnosprawnos¢ — wywiady wskazuja, Ze sytuacja oséb niepetnosprawnych w wojewddztwie
poprawia sie; taczone jest to z systemowym wsparciem skierowanym do tej grupy. Wsréd oséb
niepetnosprawnych w najtrudniejszej grupie sa osoby chore psychicznie, méwi sie o ich ,styg-
matyzacji”. Wyniki badan ogdlnopolskich wskazujg zreszta, ze wojewddztwo podkarpackie jest
jednym z wojewddztw, w ktérym wystepujg najwieksze dystanse spoteczne do oséb z choroba-
mi psychicznymi®’.

Ponizej zgodnie z metodologia wskaznika gender index przedstawiono obszary, w ktérych nieréwnosci wy-
stepuja najczesciej. Analizy przeprowadzono przede wszystkim pod katem wystepowania nieréwnosci ze
wzgledu na ptec i wiek.

Rekrutacja

Z badan kwestionariuszowych wsréd pracodawcow wynika, iz wolg oni zatrudni¢ pracownika mtodszego
(wskazata tak potowa podmiotéw). Pracownika starszego wolatoby jedynie 2%, za$ ponad potowa — 52% —
pracownika mtodszego (o 2 p.p. wiecej niz w zesztym roku). Analiza odpowiedzi pod katem preferencji ptci
pokazuje, ze 27% pracodawcéw wolatoby zatrudni¢ mezczyzne (o 9 p.p wiecej niz w poprzedniej fali), a tyl-
ko 11% sktaniatoby sie bardziej w strone zatrudnienia kobiet. 61% wybrato odpowiedz, iz pte¢ pracownika
nie ma znaczenia, co oznacza, iz kwestia ptci ma mniejsze znaczenie niz kryterium wieku.

Kierownikom firm i instytucji zadano réwniez pytanie o preferencje dla stanu cywilnego potencjalnego
kandydata: 9% wolatoby pracownika stanu wolnego, 7% — w statym zwigzku, zas 82% nie bratoby tego
kryterium pod uwage. Natomiast w przypadku zatrudniania ludzi z potomstwem badz bez, 8% wolatoby
pracownika bez dzieci, 6% z dzie¢mi, a 85% nie przyktada do tego wagi. Wida¢ wiec, ze sposrdd wszystkich
analizowanych cech przy zatrudnianiu pracownika najbardziej istotne jest kryterium wieku, nastepnie ptci,
a w mniejszym stopniu to, czy jest on w zwigzku lub czy ma dzieci. Poréwnujac te wyniki do zesztorocznych,
widad takze, iz znaczaco wzrosta preferencja dla mezczyzn, a mniej znaczaco dla oséb mtodych.

Wiekszy odsetek pracodawcéw deklarujacych, iz chetniej zatrudniliby mezczyzne, mozna wigza¢ — z jednej
strony — ze statymi obawami pracodawcéw co do zatrudniania kobiet w wieku reprodukcyjnym, z drugiej
— z pogorszeniem sie sytuacji na rynku pracy, w wyniku czego zwiekszyta sie liczba dostepnych mezczyzn

85 ROPS Rzeszéw.

86 NGO, Rzeszow.

87 $redni dystans: 53, podobnie jak w wojewddztwach: $lagskim, zachodniopomorskim, pomorskim i lubelskim oraz
tédzkim. Srednie dystanse spoteczne do 0séb z chorobami psychicznymi pomiedzy wszystkimi trzema grupami
wojewddztw (o najmniejszym dystansie, o srednim dystansie i o wysokim dystansie) sg od siebie istotnie statystycznie
rézne (F (2,1647) = 26.4; p<.01).; ,Réwne traktowanie standardem dobrego rzgdzenia. Raport z badan sondazowych”,
Patrycja Antosz, redakcja merytoryczna: dr hab. Jarostaw Gorniak, prof. UJ, raport dostepny na stronie
http://rownetraktowanie.gov.pl/sites/default/files/rowne_traktowanie_standardem_dobrego_rzadzenia_-_raport_z_ba-
dan_ilosiowych_ost_0.pdf
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- kandydatéw do pracy. W wywiadach wskazywano ponadto, iz sytuacje dodatkowo pogarsza/pogorszy
przedtuzenie okresu macierzynskiego kobiet.

Analizujgc dogtebniej, jacy pracodawcy majg szczegdlne preferencje, widzimy, ze w przedsiebiorstwach cze-
Sciej niz w urzedach i instytucjach preferowany byt mezczyzna (43% versus 4%)%, pracownik mtodszy (58%
versus 52%)%, stanu wolnego (12%, 9%) i bez dzieci (11%, 5%). To réwniez przede wszystkim w tych pod-
miotach wzrdst odsetek pracodawcow chetniej zatrudniajacych mezczyzn w poréwnaniu do Il fali badania
7 24% do 43% (rdznica jest bardzo duza — prawie 20 p.p.).

Postawe dyskryminujacg wzgledem osoéb starszych oraz z dzie¢mi zidentyfikowano przede wszystkim
w mniejszych podmiotach (zatrudniajgcych od 10 do 49 pracownikdw). Tam czesciej niz w innych wska-
zywano chec posiadania pracownika mtodszego. Im wiecej pracownikéw firma zatrudniata, tym wiekszy
odsetek pracodawcdéw nie przyktadat wagi do kryterium wieku. Réwniez posiadanie dzieci badz ich brak
miato mniejsze znaczenie w duzych zaktadach pracy — kwestia potomstwa byta nieistotna dla pracodawcéw
zatrudniajacych powyzej 250 pracownikéw, w poréwnaniu z 83% matych firm/instytucji.

Z analizy w podziale na sekcje wynika, ze pracodawcy najczesciej defaworyzuja osoby starsze w sekgji
F — Budownictwo. Pracownik mtodszy byt szczegdlnie ceniony w sekgji | - Dziatalnos¢ zwigzana z zakwate-
rowaniem i ustugami gastronomicznymi (69% wybratoby osobe mtodszg), nastepnie w sekcji H - Transport
i gospodarka magazynowa (67%). Z kolei najmniejsze preferencje dla mtodego pracownika wystepujg w
sekcji O — Administracja publiczna (jedynie co czwarty pracodawca wolatby pracownika mtodszego). Warto
zwrdci¢ uwage, iz w tej ostatniej sekcji znajduje sie stosunkowo najwiecej pracodawcow, ktérzy deklaruja
gotowos¢ zatrudnienia os6b starszych (8%).

Wykres 51. Preferencje dla zatrudnienia pracownika miodszego a starszego

Ogdtem 2%— 52%

Sekcja | - DziatalnoSc zwigzana z zakwaterowaniem i I 59%

ustugami gastronomicznymi, n=13 %
Sekcja H - Transport | gospodarka magazynowa, n=12 %_ 67%
Sekcja F - Budownictwo, n=35 2% 66%
Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdévw I 64%
samochodowych, wigczajac motocykle, n=89 £
Sekcja C- Przetworstwo przemystowe, n=101 4% 53%

Sekcja P- Edukacja, n=146 [ IS 499

Sekeja R - Dziatalnosc zwigzana z kulturg, rozrywks | poae—— 339
rekreacja, n=16 %

Sekcja Q- Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna, n=25 m 36%

Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa; F 259,
obowigzkowe zabezpieczenia spoleczne, n=24 8%

M zatrudnieniem mtodszego B zatrudnieniem starszego
Zrédto: Badanie wiasne PAPI wsrdd pracodawcéw; podano odsetki dla sekcji, dla ktérych liczba wypetnionych
kwestionariuszy n > 10

66% pracodawcow z sekcji F — Budownictwo otwarcie wskazato na preferencje mezczyzn przy zatrudnieniu,
czyli znacznie wiecej niz w zesztej fali badania, kiedy to odsetek ten wynidst 47%. Za zatrudnianiem kobiet
byli natomiast pracodawcy z branzy P — Edukacja (18%) oraz Q — Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna, czyli

88 Roznice istotne statystycznie.
89 Roznice istotne statystycznie.
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w sekcjach sfeminizowanych. Mozna takze odnotowad, ze w sekcji | — Dziatalnos$¢ zwigzana z zakwaterowa-
niem oraz O — Administracja publiczna, preferencje dla kazdej z ptci rownowazyty sie (po 8% pracodawcéw
byto za zatrudnieniem mezczyzn i tyle samo za zatrudnianiem kobiet). W sekcji R — Dziatalno$¢ zwigzana
z kulturg, rozrywka i rekreacja nie wskazano preferencji dla zadnej z ptci.

Wykres 52. Preferencje dla zatrudnienia kobiety a mezczyzny

Ogdtem

Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa, n=12

“ 27%
11
Sekeja F - Budownictwo, n=35 P 66%
P 50%
— 48%
11%

Sekeja C - Przetwdrstwo przemystowe, n=101

Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw F 46%,
samochodowych, wiaczajac motocykle, n=89
Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa; 3%
8%
8%
8%

obowigzkowe zabezpieczenia spoteczne, n=24

Sekeja | - Dzialalnosé zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami
gastronomicznymi, n=13

Sekcja P - Edukacja, n=146 | e 159%

Sekeja Q - Opieka zdrowotna i pomaoc spoleczna, n=25 & 8%

B zatrudnieniem mezczyzny B zatrudnieniem kobiety
Zrédto: Badanie wiasne PAPI wéréd pracodawcéw; podano odsetki dla sekcji, dla ktérych liczba wypetnionych
kwestionariuszy n > 10; réznice istotne statystycznie

Podobnie jak w zesztych latach pracownika stanu wolnego woleli zatrudni¢ przede wszystkim pracodaw-
cy z sekcji F — Budownictwo (17%, podczas gdy Srednia dla ogdétu pracodawcéw wyniosta 9%). Podobnie
w tej sekcji przewaza chec zatrudniania oséb mtodszych (66%). Wskazano réwniez na preferencje dla pra-
cownika bezdzietnego. Uzupetniajgc dane ilosciowe wnioskami ptyngcymi z wywiaddw, warto zauwazyc,
ze pracodawcy prowadzacy dziatalnos¢ z zakresu budownictwa wolg mezczyzn oraz osoby jak najbardziej
dyspozycyjne (wolne oraz bez dzieci). W duzej mierze wynika to z charakteru wykonywanej w tej sekcji
pracy — pracownicy czesto muszg sie przemieszczac, i to nie tylko poza granice wojewddztwa, ale tez kraju
(np. na kontrakty zagraniczne). Praca w budownictwie jest tez czesto ciezka i intensywna (np. po 12 go-
dzin dziennie), wymaga wiec dobrej kondycji fizycznej oraz duzej elastycznosci. Badania jakosciowe wsrod
pracodawcdédw wskazujg, ze pracownicy mtodsi sg czesciej sktonni do takiej formy pracy, podczas gdy pra-
cownikom starszym i z rodzing bardziej zalezy na regularnej pracy na miejscu. Preferencja dla zatrudniania
mezczyzn w tej sekcji jest przez pracodawcoéw ttumaczona przewaznie brakiem uprawnien kobiet w danych
zawodach (np. spawacza)®.

Biorgc pod uwage odczucia pracownikéw —92% kobiet i 95% mezczyzn uznato, ze w przypadku ich zaktadu
pracy mozna mowic o bezstronnosci przy zatrudnianiu (nie decydujg znajomosci). Jedynie 1% pracownikéw
spotkat sie w pracy z sytuacja, ze kto$ nie zostat zatrudniony wytacznie ze wzgledu na pteé. By¢ moze wynika
to jednak z ich niewiedzy, gdyz badanie kwestionariuszowe wsréd pracodawcow, ktérego wyniki zostaty
omdwione w poprzednich akapitach, wskazywaty na co$ innego —maja oni swoje preferencje wobec poten-
cjalnych pracownikéw gtéwnie co do wieku a nastepnie pfci. Przy czym, jak wynika z badan jakosciowych,
pracodawcy majg swiadomosé, ze nie powinni dyskryminowac ze wzgledu na pteé¢/wiek. Z tego wzgledu
rzadko w oficjalnych ogtoszeniach o prace znajdujg sie (zreszta niezgodne z prawem) wskazania preferencji
dla ptci badZ wieku, natomiast czestsze sg one przy nieformalnych kontaktach pracodawcéw z pracownika-
mi PUP badz agencji zatrudnienia.

90 Watek rozwiniety w podrozdziale Przyczyny nieréwnosci.
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Zachowania dyskryminacyjne widoczne sg takze w pytaniach zadawanych przez cze$¢ pracodawcow w trak-
cie rekrutacji. Po 6% pracownikéw obu pfci wskazato bowiem, ze w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej zadano
im pytania o gotowos¢ do pracy po godzinach i do wyjazdéw. Ponadto kilku procentom zadano pytania
o stan cywilny, liczbe potomstwa oraz plany dotyczgce dzieci. Z tego typu pytaniami spotkaty sie ponad dwa
razy czesciej kobiety niz mezczyzni.

Wykres 53. Odsetek pracownikéw, ktérym zadawano osobiste pytania w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej

7%
6% 6%
5%
3% 3%
2% .
B Kobieta
1%
B Meiczyzna
Stan cywilny Liczbe posiadanych Plany dotyczace Gotowosc do pracy po
dzieci posiadania dzieci godzinach i do
wyjazdow

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wéréd pracownikéw, n=997

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 prawdopodobieristwo powiekszenia rodziny jest najwieksze.

Badania jakosciowe wskazujg, ze pracodawcom zalezy na dyspozycyjnosci pracownikow, w szczegdlnosci
w matych podmiotach: w obecnej sytuacji na rynku pracy pracodawcy wykorzystujq takich pracownikow
bardziej dyspozycyjnych. (...) nawet w trakcie rozmow kwalifikacyjnych, szczegdlnie mtodym kobietom za-
dajg pytania, pomimo tego, Zze wszyscy wiedzq, Ze takich pytar nie powinno sie zadawac... o plany rodzin-
ne, o stan cywilny... Szczegdlnie ci mali pracodawcy, ktdrzy nie sq szczegdlnie wyedukowani to dla nich
rzecz istotna, czy zatrudniajq pracownika, ktéry bedzie chodzit do pracy czy np. zaraz przestanie chodzic®*.
W wywiadach takie zachowanie tych pracodawcéw ttumaczono takze tym, iz polegaja oni na mniejszej
liczbie pracownikdw, wiec bardziej odczuwajg ich nieobecnosé/zmniejszong dyspozycyjnosc.

Dostep do awanséow

Generalnie 97% badanych pracownikéw od maja 2012 roku nie zmienito zajmowanego stanowiska. Wiecej
mezczyzn (92%) niz kobiet (86%) zgodzito sie, ze w ich pracy o awansie decydujg wytgcznie kompetencje,
ale z drugiej strony szczegdlnie panie zgodzity sie ze stwierdzeniem, ze tam, gdzie pracuja, kobiety i mez-
czyzni maja takie same szanse na awans (68% kobiet i 58% mezczyzn)®.

Mozna stwierdzi¢, ze dostep do awansdw nie jest postrzegany jako zréznicowany ze wzgledu na ptec - ten
sam odsetek pracownikdéw obu ptci, cho¢ niewielki (9% kobiet i 9% mezczyzn), wskazat na pominiecie przy
awansie. Ponownie jednak mozemy mie¢ do czynienia z dyskryminacjg ukrytg, na co wskazujg — przywo-
tane wczesniej — niskie odsetki kobiet (i wysokie mezczyzn) sprawujacych wyzsze, kierownicze stanowiska.

Poza tym warto tu odwotaé sie do pojecia lepka podtoga, odnoszacego sie do zawoddw o niskim statusie
—zawodow zwykle niskoptatnych, w ktérych nie ma tez wiekszych mozliwosci awansu. Osoby na takich sta-
nowiskach tkwia ,,przylepione” na najnizszym poziomie. Takie zawody sa w duzym stopniu zdominowane
przez kobiety®3.

91 FGI przedstawiciele WUP.
92 Réznice istotne statystycznie.
93 Por. T. Kupczyk, Kobiety w zarzgdzaniu i czynniki ich sukcesow, Wyzsza Szkota Handlowa, Wroctaw 2009.
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Zwalnianie z pracy

Biorgc pod uwage wskazywane przez pracodawcdéw w badaniu PAPI powody odejscia pracownikdw z miej-
sca zatrudnienia, widoczne jest, ze mezczyzni znacznie czesciej niz kobiety odchodzili z pracy ze wzgledu
na: sezonowe zwolnienie, niskg jakos¢ pracy, powody osobiste (w tym choroba, wypadek). U kobiet czesciej
niz u mezczyzn wymieniane byto: przejscie na emeryture/rente oraz — co znaczace — opieka nad dzieckiem,
rodzina.

Problem zwolnienia powigzanego z opieka nad dzieckiem okazuje sie mato istotny w przypadku badania
pracownikéw: 3% kobiet i 1% mezczyzn wskazato, ze w ich miejscu pracy zdarzaty sie przypadki zwolnienia
z pracy po urlopie macierzyrskim.

Wykres 54. Powody odejscia pracownika z pracy w podziale na pte¢
Nie zvalnialimy kobiet / medceyen | ————TTT 5%
Zmiana pracy, praeficie do innei firmy | ——— 797%
Likwidacja stanowiska pracy | 116%25
Przejécie na emeryturg/ rente m 17%

Sezonowe zwolnienie pracownika ﬂ 8%

Miska jakosc pracy, niewywigzy lie sie z obowigzkow m 7%
Powody osobiste, choroba, wypadek H%S%  kobiety
Zwolnienia z powodu zfe] sytuacji ekonomiczne] firmy g%, m meiczyini

Zmiana miejsca zamieszkania pracownika - wyjazd za granice g 540
Zatozenie wiasnej firmy hb%%

Zmiana miejsca zamieszkania pracownika = w kraju l 33&

Zwolnienia ze wzgledu na zach ia patologiczne g™,
Zmiana miejsca zamieszkania pracownika — brak informacji, gdzie g Uﬁe
Opieka nad dzieckiem, rodzing FD%ZS

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wéréd pracodawcéw, n=253
Dostep do szkolen

Jak wskazujg wyniki badan ilosciowych, kobiety nieznacznie czesciej niz mezczyzni sg przekonane, ze maja
mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji u obecnego pracodawcy:

. 68% kobiet i 60% mezczyzn zgodzito sig, iz w ich miejscu pracy kobiety i mezczyzni majg taki sam
dostep do szkolen®,

. 88% kobiet i 91% mezczyzn zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze w pracy zacheca sie ich do dosko-
nalenia posiadanych umiejetnosci, poznawania nowych rzeczy®,

. po 6% pracownikéw obu ptci uznato, ze od listopada 2011 roku zostali pominieci przy wyzna-
czaniu na szkolenia.

94 Réznice istotne statystycznie.
95 Réznice istotne statystycznie.
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Kobiety chetniej i w wiekszym stopniu korzystaja z mozliwosci podnoszenia kwalifikacji:

. 37% pracownic i 26% pracownikdw uczestniczyto w co najmniej jednym szkoleniu od maja 2012
roku®®,

. w przypadku ponad potowy kobiet i mezczyzn wziecie udziatu w szkoleniu wynikato czesciej
z polecenia stuzbowego (tyczy sie to 59% mezczyzn i 54% kobiet),

. obecnie potrzebe podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych odczuwa 1/3 kobiet i niecata
1/4 mezczyzn®. Rowniez potrzeba wzmacniania umiejetnosci osobistych jest u kobiet wyzsza
niz u mezczyzn (23% versus 16%)°%,

. 34% pan i 28% pandw zamierza w ciggu najblizszego roku wzigé udziat w szkoleniu/szkoleniach.

Powody podnoszenia kwalifikacji przez mezczyzn i kobiety nieznacznie sie réznig — badanie PAPI wsréd
pracownikdw wskazuje, iz mezczyzni czesciej brali pod uwage swojg pozycje zawodowa, wskazujac takie
powody doszkalania sie, jak aktualizacja kwalifikacji (58%), wzbogacenie wiedzy teoretycznej (56%), ale tez
podniesienie jakosci pracy (43%). Dla kobiet istotniejsze niz dla mezczyzn okazywaty sie czynniki o charak-
terze zaréwno materialnym, jak i niematerialnym: wzbogacenie wiedzy teoretycznej (72%), podniesienie
jakosci pracy (64%) czy aktualizacja kwalifikacji (51%).

Co ciekawe, mimo ze kobiety czesciej uczestniczg w szkoleniach, czesciej niz mezczyzni (22% versus 16%)
widzg trudnosci, ktére uniemozliwiajg lub ograniczajg im wziecie to uczestnictwo®. Wsrdd barier obydwie
ptcie na pierwszym miejscu wskazujg brak czasu (ponad potowa w obu grupach), a nastepnie brak budzetu
na to u pracodawcy. Brak czasu i sSrodkdw wtasnych byt wskazywany czesciej przez kobiety, a brak srodkéw
w zaktadzie czy brak odpowiednich szkolen przez mezczyzn. Ciekawe jest to, ze mezczyzni wskazywali cze-
Sciej na obowigzki rodzinne (16%) niz kobiety (13%). Nastgpita duza zmiana w tym wzgledzie w poréwnaniu
do wynikéw poprzedniej fali badania, kiedy to ten powdd podato 16% kobiet i 5% mezczyzn. Poniewaz inne
wyniki nie wskazujg jakoby mezczyzni zaczeli w sposdb bardziej partnerski angazowac sie w wychowanie
dzieci, mozna podejrzewac, iz panowie powdd ten podali bardziej w konsekwenc;ji tego, iz w mediach coraz
wiecej mowi sie o roli mezczyzny w kontekscie bycia ,,obecnym” ojcem.

Wykres 55. Trudnosci ograniczajace udziat pracownikéw w szkoleniach w podziale na pte¢
56% R
53% rak czasu
e 51%

B Brak srodkow w zakladzie
pracy

Brak érodkdéw wiasnych

B Obowiazki rodzinne

13% )
= Nie ma takich szkolen

3% 3%

Niechec przetozonego,
pracodawcy

Kobieta, n=118 Mezczyzna, n=74

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wéréd pracownikéw, n = 158

96 Roznice istotne statystycznie.
97 Rdznice istotne statystycznie.
98 Réznice istotne statystycznie.
99 Réznice istotne statystycznie.
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Uwzgledniajac kryterium wieku, zauwazamy, ze szkolenia byty najpopularniejsze w grupie wiekowej od
45 do 54 lat — co trzeci pracownik w tym wieku wzigt udziat w jakiejs formie podnoszenia kwalifikacji. Sto-
sunkowo najgorzej sytuacja wyglgda w przypadku pracownikéw po 55. roku zycia — tylko co czwarty z nich
W ciggu ostatniego roku uczestniczyt w co najmniej jednym szkoleniu. Wida¢ wiec, ze wraz ze zblizaniem sie
do wieku emerytalnego zmniejsza sie odsetek podnoszacych swoje kwalifikacje.

Wykres 56. Odsetek oséb uczestniczacych w co najmniej jednym szkoleniu w ostatnich 12 miesigcach
w poszczegblnych grupach wiekowych
31% 31% 33%

30%
I I I ]
20-24 lata 25-34 lata 35-44 |ata 45-54 lata 55-64 lata

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wéréd pracownikéw, n=983

Jak wynika z badan jakosciowych, pracodawcy widzg mniejszy sens w doksztatcaniu starszych pracownikéw,
gdyz uwazajg, ze trudniej ich czego$ nowego nauczy¢ ze wzgledu na utrwalone nawyki. Z drugiej strony
réwniez mniej chetnie wysytajg na szkolenia pracownikéw mtodych, gdyz jest to postrzegane jako koszt.
W tym przypadku pracodawcy majg obawy, jak dtugo pracownicy ci zostang w firmie. Z tego powodu za-
pewne w grupie pracownikdéw w wieku 55-64 lata az 78% podnosito kwalifikacje z wtasnej inicjatywy, w gru-
pie 45-54 — 64%, a wsréd mtodych pracownikéw — 62%. Z kolei w pozostatych grupach wiekowych odsetek
0s6b wskazujgcych na udziat w szkoleniu na wtasne zyczenie byt znacznie mniejszy, bowiem w wiekszym
stopniu doszkalali sie oni w wyniku polecenia stuzbowego.

Wykres 57. Uczestnictwo w szkoleniu ze wzgledu na polecenie stuzbowe badz wtasne zyczenie w podzia-
le na wiek

55-64 lata 17%

45-54 |ata 34%
B Polecenie stuzbowe

35-44 |ata 51%

m Zgtositam/em sie na

25-34 lata wilasne zyczenie

20-24 lata

Zrédfo: Badanie wtasne PAPI wéréd pracownikéw, n=203

Najwiekszy (45%) odsetek osob deklarujgcych potrzebe podnoszenia kwalifikacji zawodowych wystgpit
wsrod pracownikow w wieku od 20 do 24 lat. Nastepnie — wraz z wiekiem - che¢ doksztatcania wsrdd pra-
cownikow stopniowo maleje, tak ze u 0s6b w wieku od 55 do 64 lat spada do poziomu 23%.
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Wykres 58. Odczuwanie potrzeby podnoszenia kwalifikacji zawodowych (doskonalenia umiejetnosci
zwigzanych z praktycznym wykonywaniem zawodu) w poszczegdlnych grupach wiekowych pracownikéw

45%
42%
36%
29%
I -

20-24 lata 25-34 lata 35-44 lata 45-54 |ata 55-64 lata

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wéréd pracownikéw, n=983

Podsumowujac, nie zidentyfikowano ograniczonego dostepu kobiet do szkolen, wrecz przeciwnie —dostrze-
gaja one wieksze mozliwosci podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych w obecnym miejscu pracy niz
mezczyzni, czesciej i chetniej tez z tych mozliwosci korzystaja. Mezczyzni bynajmniej nie sg pod tym wzgle-
dem dyskryminowani, gdyz sami deklarujg mniejsza potrzebe podnoszenia kwalifikacji niz kobiety i mniej-
szy odsetek z nich wskazuje na che¢ wziecia udziatu w szkoleniu w najblizszym roku.

Inaczej niz w poprzedniej fali badania nie zidentyfikowano znacznych nieréwnosci w dostepie do szkoler ze
wzgledu na wiek. Z badan jakosciowych wynika, ze pracodawcy mniej chetnie wysytajg mtodych pracowni-
kéw na szkolenia, choc ich deklaracje w badaniu ilosciowym na to nie wskazujg. Jedynie starsi pracownicy
— powyzej 55. roku zycia znacznie rzadziej podnoszg swoje kwalifikacje, ale tez deklaruja mniejszg potrzebe
w tym zakresie.

Wynagrodzenia

W Polsce, wedtug danych Eurostatu, wskaznik gender pay gap (polski termin: luka ptacowa) wynidst
4,5 w 2011 roku. Oznacza to, ze mezczyzni zarabiajg Srednio na godzine o 4,5% przecietnego wynagrodze-
nia mezczyzn brutto wiecej niz kobiety'®. Warto przy tym jednak zauwazy¢, iz dysproporcje na tym tle w
przeciggu ostatnich kilku lat znacznie sie zmniejszyty — przyktadowo wskaznik gender pay gap w 2007 roku
wynosit 14,9, dwa lata pozniej — 8, a obecnie — 4,5.

Zarobki kobiet i mezczyzn rdéznig sie w zaleznosci od sekcji, w ktdrej sg zatrudnieni. Najwieksze réznice —
z korzyscig dla mezczyzn — wystgpity w sekcjach: K — Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa (gender pay
gap o wartosci 38,5; niewielki spadek w poréwnaniu z ubiegtym rokiem — z 38,6, na wykresie zaznaczony
zielong strzatka), | — Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi (27,7 - spadek
2 29,8), G — Handel hurtowy i detaliczny (26,7 — spadek z 28,2). Warto jednak odnotowac, ze w wiekszosci
sekcji dysproporcje w wynagrodzeniach wzrosty niestety na niekorzys¢ kobiet. Najmniejsze niekorzystne
zmiany wystapity w sekcjach P — Edukacja (1,0) oraz E — Dostawa wody (1,6).

100 Zgodnie z definicjg Eurostatu wskaznik gender pay gap jest liczony jako réznica w wynagrodzeniu mezczyzn i kobiet
w catej gospodarce — 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 59. Gender pay gap w poszczegdlnych sekcjach w roku 2010
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Zrédto: Opracowanie wtasne w oparciu o dane Eurostat,

gender pay gap. Ciemnoniebieskie strzatki wskazujq na

zwiekszenie sie réznic na niekorzysc kobiet, jasnoniebieskie — zmiany wynagrodzeri korzystne dla kobiet

Ponadto dane Eurostatu wskazujg, ze w poréwnaniu do 2010 roku w 2011 roku zmniejszyta sie liczba sekcji
(z 5 do 3), w ktérych kobiety majg srednio wyzsze zarobki niz mezczyzni (wskaznik luki ptacowej przyjmuje
wartos¢ ujemna). Sa to sekcje F — Budownictwo (gender pay gap -10,3), H — Transport i gospodarka maga-
zynowa (-3,7) oraz N — Administrowanie i dziatalnos¢ wspierajaca (-0,2).

Warto zauwazy¢, iz dysproporcje w ptacach kobiet i mezczyzn bytyby tatwiejsze do monitorowania i zniwe-
lowania, gdyby zostat wprowadzony obowigzek sprawozdawania z wielkosci luki ptacowej w przedsiebior-
stwach i instytucjach®®.

Z badan ilosciowych wséréd pracownikdéw w wojewddztwie podkarpackim wynika, ze zaledwie w 1% firm/
instytucji istnieje sformalizowany (spisany, ogtoszony przez pracodawce) system pozwalajacy na sprawdze-
nie, czy kobiety i mezczyzni zajmujacy podobne stanowiska otrzymuja zblizone wynagrodzenie. Z deklaracji
pracodawcow wynika, ze 2% z nich systematycznie monitoruje wysoko$¢ i relacje ptac kobiet i mezczyzn na
tych samych stanowiskach, 3% w sposéb niesystematyczny, a 94% otwarcie przyznaje sie, ze takie dziatania
nie sa prowadzone. Co ciekawe s3 to znacznie nizsze odsetki niz w zesztym roku, tak jakby pracodawcom
przestato zaleze¢ na wywieraniu dobrego wrazenia.

Niezaleznie od tego, czy pracodawcy monitorujg te kwestie, przewazajgca wiekszos¢ pracownikow (93%
kobiet i 97% mezczyzn) zgodzita sie ze stwierdzeniem, ze w ich miejscu pracy wynagrodzenia przydzielane

101 Trwaja prace nad takim rozwigzaniem ustawowym, por. badanie ,,ROwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadze-
nia”; wiecej na: http://www.siecrownosci.gov.pl/o-projekcie/.
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sg sprawiedliwie (adekwatnie do iloSci wykonywanej pracy). Zaledwie 2% pan i 1% pandw uwaza, ze ko-
biety otrzymuja nizsze wynagrodzenie niz mezczyzni na tym samym stanowisku. Nigdy nie byta wybierana
odpowiedz? przeciwna, ze to mezczyzni sg dyskryminowani ptacowo. Warto zestawi¢ to z danymi o zarob-
kach na poszczegdlnych stanowiskach. Obiektywne poréwnania (przedstawione pod koniec tego rozdziatu)
wskazujg na znaczace réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn zajmujgcych zblizone stanowiska (na
niekorzys¢ kobiet). Nalezy zatem uznac — na co zresztg wskazujg wyniki badan jako$ciowych — ze swiado-
mos¢ ludzi w tym zakresie jest ograniczona.

Wieksze zrozumienie nieréwnego traktowania przejawia sie w sferze korzysci pozaptacowych udzielanych
pracownikom — tylko 4% kobiet i 2% mezczyzn uwaza, ze kobiety i mezczyzni otrzymuja takg sama opieke
socjalng i dodatki. Wiecej kobiet niz mezczyzn byto niezadowolonych ze swojego wynagrodzenia (16% ko-
biet i 7% mezczyzn), ale w tym samym stopniu obie grupy (po 14%) zadeklarowaty, ze od maja 2012 roku
pominieto ich przy podwyzce.

Dla poréwnania, z badan ogdlnopolskich®? wynika, ze zdaniem prawie dwdch trzecich respondentow, pteé
ma wptyw na wysokos$é otrzymywanych zarobkéw. Uwaza tak 67% kobiet i 62% mezczyzn, co by wskazy-
wato, ze w wojewddztwie podkarpackim wystepuje znacznie mniejsza Swiadomos¢ tego zjawiska niz w kra-
ju. Badanie wynagrodzen podkarpackich pracownikéw réwniez wskazuje na réznice w tym wzgledzie. We
wspomnianym raporcie czynnikiem najbardziej réznicujgcym wysokos¢ wynagrodzenia oséb wykonujgcych
takg samg prace na takim samym stanowisku jest, zdaniem Polakéw, ptec¢ (wskazanie 65% respondentdow).
Kolejne cechy to niepetnosprawnosé (62%), nastepnie wiek (60%), narodowos¢ (42%), orientacja seksualna
(11%) oraz wyznanie (8%).

Poréwnujac zarobki podkarpackich kobiet i mezczyzn zajmujacych zblizone stanowiska, zauwazamy réznice
na niekorzys¢ kobiet. Sg one widoczne zaréwno na stanowiskach najnizszego, jak i najwyzszego szczebla.
Sposrdd tych respondentéw, ktorzy podali w kwestionariuszu wysokosé swojego wynagrodzenia, 73% ko-
biet pracujacych jako niewykwalifikowane pracownice produkcyjne wskazato na zarobki ponizej 1499 zto-
tych miesiecznie. Przy czym nastapit znaczny spadek zarobkéw kobiet w tej grupie w poréwnaniu z 2012
rokiem, kiedy to odsetek ten wynidst 43%. Wsréd mezczyzn na tym samym stanowisku jedynie potowa pra-
cuje za wynagrodzenie w tym przedziale ptacowym, ale — ponownie — jest to znacznie wiecej niz w zesztym
roku (wtedy byto to 31%). Wida¢ zatem, iz nastgpita znaczna pauperyzacja grupy pracownikéw niewykwa-
lifikowanych, w szczegdélnosci kobiet. W stosunku do nich adekwatne jest okreslenie ,biedni pracujgcy”
(ang. working poor). Ponadto, w badaniach jakosciowych zwracano uwage, iz ze wzgledu na kryzys, badz
medialny szum wokét niego, pracodawcy tng koszty, w tym ptace, i zjawisko ubogich pracujacych bedzie sie,
takze w wojewddztwie podkarpackim, pogtebiaé.

Sytuacja wyglada troche lepiej w przypadku pracownikéw merytorycznych, specjalistow. Wsrdd kobiet pra-
cujacych na tych stanowiskach odsetek zarabiajacych powyzej 2,5 tys. zt, wynosi 14%, a wsréd mezczyzn
11%. Natomiast na wyzszych stanowiskach ponownie lepiej zarabiajag mezczyzni: przyktadowo 13% mena-
dzeréw Sredniego szczebla ma wynagrodzenia powyzej 2999 zt, podczas gdy zaledwie 4% kobiet na tym
stanowisku osigga zarobki na takim samym poziomie; w przypadku wyzszych stanowisk kierowniczych brak
jest mozliwosci poréwnania danych ze wzgledu na to, iz znaczny odsetek mezczyzn (40%) odmowit odpo-
wiedzi na pytanie o wysokos$¢ pens;ji.

102 Por. badanie ,Réwne Traktowanie Standardem Dobrego Rzadzenia”; wiecej na: http://www.siecrownosci.gov.pl/o-
-projekcie/.
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Wykres 60. Zarobki kobiet w zaleznosci od stanowisk
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Zrédto: Badanie wtasne PAPI wiréd pracownikdw, n=522; na wykresie zaprezentowane jedynie wyniki odnosnie oséb,
ktdre udzielity odpowiedzi.

Wykres 61. Zarobki mezczyzn w zaleznosci od stanowisk
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Zrédio: Badanie wtasne PAPI wérdd pracownikow, n=478; na wykresie zaprezentowane jedynie wyniki odnosnie osob,
ktore udzielity odpowiedzi.

Potwierdza sie pierwszy czton hipotezy, iz na podobnych stanowiskach kobiety zarabiajg mniej niz mezczyz-
ni. Natomiast jej drugi czton — wskazujacy, iz zarobki réznia sie ze wzgledu na stereotypowe przekonania na
temat wartosci pracy kobiet nie znajduje potwierdzenia. Réznice w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢
nalezy bowiem tgczy¢ przede wszystkim ze stereotypowym postrzeganiem kobiet przez pryzmat macierzyn-
stwa (o czym wiecej w podrozdziale Przyczyny nieréwnosci).

Ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem

Molestowanie seksualne dotyczy takich zachowar zwigzanych z seksualnoscig, ktére sprawiaja, ze osoba
molestowana czuje sie zagrozona, upokorzona, dreczona i zniewazona. Zachowania te wptywaja negatyw-
nie na wykonywang prace, zmniejszajg poczucie bezpieczerstwa, sprawiajg, ze Srodowisko pracy staje sie
nieprzyjazne i krepujace. Przepisy okreslone w Kodeksie pracy faczg molestowanie seksualne z szerszym
pojeciem dyskryminacji.
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2% pracownikéw obydwu ptci spotkato sie w miejscu pracy z ,,zartami, uwagami o charakterze seksualnym,
ktére moga kogos urazi¢”, z czego wynika, ze skala tego zjawiska nie jest powszechna. W poréwnaniu do
poprzedniej fali badania nastgpit duzy spadek wskazan (z 6% do 2%).

Warto jednak mie¢ swiadomos¢, iz jest to problem wstydliwy, ,temat tabu”, W trakcie wywiadéw byt
czesto bagatelizowany (wrecz wysmiewany), badz poruszany, ale niesmiato, z zazenowaniem. Cytujac zapis
wywiadu: [kobieta moéwi patrzac w podtoge i bardzo cicho] tak, ten mobbing, to jakis przypadek....na pew-
nym wydZziale [wszyscy s3 cicho i kobieta méwi bardzo cicho] no, Zze kobieta musiata z tego wydziatu, chciata
sie zwolni¢. Ale zostata przeniesiona gdzies indziej... ale ze byto to bardzo nieprzyjemne*®.

Wyniki badan jakosciowych wskazujg rowniez, ze ze strony pracodawcow nie sg podejmowane wtasciwie
zadne dziatania przeciwdziatajgce mobbingowi badz molestowaniu seksualnemu: nie organizuje sie na ten
temat szkolen, nie ma wyznaczonej osoby, do ktérej pokrzywdzony pracownik mdgtby sie zwrdcic¢ w razie
potrzeby. By to zmienié¢, w pierwszej kolejnosci niezwykle istotne jest rozpowszechnienie wiedzy o tych
zjawiskach tak, aby staty sie uSwiadamiane i rozpoznawane. Zalecane dziatania, ktére mogg by¢ podjete
w zaktadach pracy, to w szczegdlnosci:

. stworzenie w miejscu pracy klarownego i wyraznego opisu kompetencji w odniesieniu do po-

szczegdlnych stanowisk,

. stworzenie jasnych regut podejmowania decyzji oraz przeptywu informacji,

. opracowanie konstruktywnych sposobéw zarzadzania konfliktami (mediacje),

. przyjecie zasady fair play jako obowigzujacej w relacjach miedzy pracownikami.

Ponadto procedura antymobbingowa powinna by¢ prosta, szybka, powinna okreslaé, do kogo nalezy zgta-
sza¢ zaobserwowane czy doswiadczane przejawy nekania psychicznego w miejscu pracy; powinna tez gwa-
rantowac catkowitg dyskrecje!®.

Warto do tego typu dziatan zacheca¢ pracodawcow poprzez réznorodne kampanie informacyjnopromocyj-
ne. Natomiast ze wzgledu na to, ze problem bywa marginalizowany przez pracodawcéw, nalezy réwnolegle
kierowac przekaz do samych pracownikéw, poza miejscem pracy. Na szkoleniach organizowanych dla pra-
cownikéw powinny byé prezentowane kwestie, na jakie zachowania nie powinni sie godzi¢ w pracy oraz
jakie prawa im przystuguja.

Mozliwos¢ taczenia obowigzkéw zawodowych z zyciem prywatnym

Stosunkowo niski odsetek osob zatrudnionych (mniej wiecej co dwunasty) wskazat, ze pracodawca nie
robi problemdw, jesli pracownik musi wyjs¢ w trakcie pracy badz wyjs¢ wczesniej. Kobiety nieznacznie cze-
Sciej dostrzegaty elastycznos¢ pracodawcow w tym wzgledzie, co jest wskazdéwka, ze w stosunku do kobiet
pracodawcy s bardziej wyrozumiali. Podobnie pracownicy zgodzili sie, ze u obecnego pracodawcy osoba
zatrudniona moze przejs¢ na czesc etatu, jesli wymaga tego sytuacja rodzinna (w domysle: pracownik po-
trzebuje czasu, by sprawowac opieke nad dzieckiem lub osobg starszg). Zaledwie 3% kobiet i 2% mezczyzn
zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze pracownik moze zabra¢ prace do domu. Prawie nikt nie wskazat, iz mozli-
we jest state wykonywanie jej w domu (bez przychodzenia do firmy/instytucji).

103 por. np. Molestowanie seksualne na uczelniach wyzszych wcigz tematem tabu, raport dostepny na: http://www.
ptpa.org.pl/public/files/Molestowanie_seksualne-analiza_prawna-seminarium_24.03.2011.pdf

104 FGI przedstawiciele WUP.

105 Por. A. Bechowska-Gebhardt, T. Stalewski, Mobbing: patologia zarzqdzania personelem, Centrum Doradztwa i
Informacji, Warszawa 2004.
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Wykres 62. Mozliwosci wyboru elastycznego czasu i miejsca pracy
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Zrédto: Badanie wtasne PAPI wéréd pracownikéw, n = 1000

Wyniki te $wiadcza o tym, ze podkarpaccy pracodawcy w bardzo matym stopniu utatwiajg swoim pracow-
nikom tgczenie obowigzkdéw zawodowych z zyciem prywatnym. Nawet biorgc pod uwage, iz nie we wszyst-
kich firmach i instytucjach jest mozliwe elastyczne uktadanie grafiku dla kazdego pracownika badz pozwo-
lenie mu na prace w domu, to umozliwienie mu wczesniejszego wyjscia z pracy od czasu do czasu powinno
by¢ dopuszczalne czesciej niz tylko u co dwunastego pracodawcy. Brak badz tez mate mozliwosci taczenia
zycia zawodowego z rodzinnym nalezy ocenic¢ jako negatywne zjawisko. Dlatego wazne jest wprowadzenie
rozwigzan pozwalajgcych kobietom (czy tez szerzej — rodzicom) godzi¢ zycie rodzinne z zyciem zawodowym.
Rekomenduje sie zatem, podobnie jak byto to sugerowane w poprzedniej fali badania, promocje elastycz-
nych form zatrudnienia poprzez organizacje konferencji, publikacje i inne dziatania promocyjne realizowane
przez WUP, NGO oraz organizacje pracodawcow.

6.5 Przyczyny nieréwnosci ze wzgledu na pteé

Biorac pod uwage wyniki przeprowadzonych w kolejnych falach badan jakosciowych, jak i analize dostepnej
literatury przedmiotu, mozna wskaza¢ wiele przyczyn wystepowania nieréwnosci na rynku pracy ze wzgle-
du na ptec.

. postrzeganie kwestii péjscia kobiety na urlop macierzyniski jako problemu

Wywiady wskazuja, iz pracodawcy obawiajg sie tego, ze kobieta po urodzeniu dziecka wezmie urlop i przez
dtuzszy czas nie bedzie mogta by¢ obecna w pracy, a oni bedg musieli znalez¢ kogo$ na jej miejsce. Powo-
duje to, ze firmy i instytucje mniej chetnie zatrudniajg kobiety. Wielokrotnie ta kwestia byta poruszana
w wywiadach. Liczne byty tez wypowiedzi, w ktérych jako powdd niecheci do zatrudniania kobiet wskazy-
wano ryzyko, iz zajdzie w ciaze i jeszcze przed porodem, korzystajac ze zwolnienia, przestanie przychodzi¢
do pracy. W badaniach jakosciowych pojawita sie hipoteza, iz same kobiety — naduzywajac mozliwosci zwol-
nienia ze wzgledu na cigze — budujg w ten sposdb swdj gorszy wizerunek jako pracownika.

. obcigzenie kobiety obowigzkami domowymi

Nieréwnosci na rynku pracy majg swojg geneze gtéwnie w tradycyjnym podziale obowigzkéw w rodzinie.
Jak wynika z badan jakosciowych, taki model przewaza w wojewddztwie podkarpackim. Przede wszystkim
kobieta jest odpowiedzialna za prawidtowe funkcjonowanie rodziny i to ona przejmuje zdecydowang wiek-
sz0$¢ obowigzkéw domowych, a to czesto powoduje trudnosci z tgczeniem pracy w domu z zawodowa.
Badania jakosciowe wskazujg, ze w pewnych typach zawodéw mozna tatwiej pogodzi¢ te obowiazki z praca
—z tego wzgledu jest tam wiecej kobiet. Za taka powszechnie uwaza sie, np. prace w administracji.
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Ponadto, jak byto sygnalizowane w obu poprzednich falach badania, tradycyjny model rodziny na Podkarpa-
ciu jest przyczyna zwiekszonej akceptacji dla zachowan dyskryminacyjnych: dla nieréwnomiernosci ptac na
podobnych stanowiskach i dla braku strukturalnych i organizacyjnych rozwigzan w firmach, ktére sprzyja-
tyby pracy kobiet. Po czesci moze to by¢ takze zrédtem lekcewazenia tych problemoéw przez przedstawicieli
instytucji rynku pracy. Potwierdza sie zatem hipoteza, ze kobietom trudno jest znalezé prace ze wzgledu
na panujace stereotypy dotyczace ptci oraz zaangazowanie kobiet w petnienie obowigzkéw opiekuriczych
przy braku mechanizméw godzenia rél rodzinnych i zawodowych w pewnych typach zawodéw. Jednym
z istotniejszych rozwigzan mogacych przeciwdziataé¢ dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢ na rynku pracy wy-
daje sie zwiekszenie przez samorzady liczby placéwek opieki nad dzie¢mi odpowiednio do potrzeb w po-
szczegdlnych powiatach wojewddztwa podkarpackiego, a takze dofinansowanie placéwek przedszkolnych
tworzonych przy zaktadach pracy.

. specyfika regionu, w ktérym silna jest pozycja branz, w ktérych wystepuje wieksze zapotrzebo-
wanie na zawody wykonywane przez mezczyzn

Jak wynika z wywiaddéw, wystepujg branze, w ktérych prace wykonujg prawie sami mezczyzni, np.
w przemysle, budownictwie.

. brak odpowiedniego wyksztatcenia i uprawnien kobiet

Z wywiadow wynika, ze w niektérych zawodach (poszukiwanych na rynku pracy i dobrze ptatnych) prawie
nie ma kobiet, poniewaz nie posiadajg one odpowiednich uprawnien. Przyktadem moga by¢ operatorzy
woézkéw widtowych — nie zgtaszajg sie do pracodawcéw kobiety z takimi uprawnieniami. Co ciekawe —
sgdzac po wywiadzie przeprowadzonym w jednym z powiatowych urzeddw pracy — brak kobiet w pewnych
typach zawoddéw moze wynika¢ w duzym stopniu z prowadzonej przez urzedy polityki: bezrobotnym
kobietom oferowane sg zupetnie innego typu szkolenia niz mezczyznom. Te panie, ktére chcg sie ksztatci¢
w ,,meskich” zawodach, nie sg odpowiednio wspierane.

Wydaje sie, ze uczelnie wyzsze coraz Swiadomiej podchodza do tego problemu i zaczynajg zachecac
dziewczeta do wybierania kierunkéw ksztatcenia dawniej tradycyjnie uznawanych za zarezerwowane dla
mezczyzn. Pozytywnym przyktadem jest uczestnictwo Politechniki Rzeszowskiej w programie krajowym
,Dziewczyny na Politechniki”. Warto jednak zauwazy¢, iz aby tego typu dziatania byty skuteczne, nalezy je
podejmowac na jak najwczesniejszych etapach edukacji — na poziomie szkét (podstawowych, gimnazjum).
Warto, by tego typu przedsiewziecia w dalszym ciggu w przysztej perspektywie otrzymywaty dofinansowa-
nie ze srodkéw unijnych.

6.6 Podsumowanie

Diagnoza sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku pracy w wojewddztwie podkarpackim wskazuje, ze podobnie
jak w poprzednich falach badania, kobiety zajmujg gorszg niz mezczyzni pozycje na rynku pracy (pod wzgle-
dem wskaznika zatrudnienia, stopy bezrobocia, udziatu wsrdd najwyzszej kadry, poziomu wynagrodzer)*c.
W 11l fali badania co czwarty pracodawca wskazat, ze w jego branzy pracodawcy wolg zatrudnia¢ mezczyzne
(czyli znacznie wiecej niz w zesztym roku, kiedy to odsetek ten wynosit 16%). Jednak — jak wskazujg wyniki
badan jakosciowych — wigkszo$¢ rozméwcoéw — pracodawcdw, pracownikdéw oraz przedstawicieli instytucji
rynku pracy — uznawata kwestie nieréwnosci na rynku pracy za nieistotne, co nalezy interpretowac jako
przynajmniej czesciowq akceptacje zachowan dyskryminacyjnych. Jak powiedziat przedstawiciel instytucji
na szczeblu regionalnym: skoro sie o nich [nieréwnosciach] nie méwi, to nie ma problemu*”’. Taka postawa,
szczegdlnie wsrdd oséb sprawujacych funkcje publiczne w wojewddztwie, jest wysoce niepokojaca, moze
powodowac przymykanie oczu na obiektywne problemy, tylko z tego wzgledu, iz s w matym stopniu me-
dialne.

106 por. Raport koricowy z badania ewaluacyjnego ,Kobieta na podkarpackim runku pracy w kontekscie dziatan finanso-
wanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego”, Rzeszéw 2012.
107 FGI, WUP.
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Niepokojgca jest rowniez inna, dosy¢ powszechna postawa — bagatelizowanie problemu nieréwnosci ko-
biet poprzez wskazanie przyktadéw pojedynczych kobiet na wysokich stanowiskach: Nie ma [nieréwnosci]
tak, absolutnie. Wojewoda, wicewojewoda to sq kobiety, jest wicemarszatkowa'®. Warto w tym kontek-
Scie przywotac termin tokenizm opisujacy sytuacje, w ktorej obecnos¢ nielicznych kobiet w grupach lub na
stanowiskach zdominowanych przez mezczyzn daje btedne ztudzenie istniejgcej réwnosci ptcil®®. Moze to
w duzej mierze wyjasniaé, dlaczego uznaje sie, ze dyskryminacji nie ma przy ewidentnej dysproporcji kobiet
i mezczyzn (na niekorzys¢ kobiet) na stanowiskach kierowniczych i lepiej ptatnych. Zwrdcit na to uwage
przedstawiciel organizacji pozarzadowej: na konferencji z ministrem ds. rownego traktowania przedsta-
wiono raport UJ i UW na temat Swiadomosci spotecznej. Wojewddztwo podkarpackie w tych wszystkich
aspektach wychodzito nisko ze wzgledu na mentalne bariery; co ciekawe niektére osoby na wyzszych sta-
nowiskach swoimi wypowiedziami potwierdzity myslenie spoteczeristwa — bagatelizowaty problem i opero-
waty stereotypami*°.

Oprdcz nieréwnosci w podziale na ptec, wystepuja znaczne nieréwnosci ze wzgledu na wiek. Dyskrymina-
cja dotyka zaréwno ludzi mtodych, jak i tych po 55. roku zycia. W tej pierwszej grupie w oparciu o umowe
o prace pracuje mniej ni¢ potowa pracownikéw; odsetek pracujgcych w oparciu o umowy cywilno-prawne
jest znacznie wiekszy niz w innych przedziatach wiekowych.

O dyskryminacji oséb starszych na rynku pracy $wiadczy z kolei to, ze zdaniem potowy pracodawcdw,
w ich branzy lepiej jest zatrudni¢ pracownika mtodszego. Dla poréwnania — mniej, bo 27%, wskazato, ze
pracodawcy woleliby zatrudni¢ mezczyzne, po 11% wolatoby pracownika stanu wolnego oraz bez dzieci.
Im wiekszy pracodawca, tym mniejsze znaczenie kryterium wieku czy posiadania dzieci.

By przeciwdziata¢ dyskryminacji, nalezy podja¢ dziatania dwojakiego rodzaju: dziatania aktywnie zwalcza-
jace dyskryminacje oraz — co pewnie przyniesie rezultaty w perspektywie dtugofalowej — dziatania uswia-
damiajgce. Istotne jest réwniez stworzenie odpowiedniej, sprzyjajacej infrastruktury (np. opieka przed-
szkolna).

Do aktywnych dziatan mozna zaliczy¢:

- monitoring wynagrodzen — poréwnujac zarobki kobiet i mezczyzn, widzimy réznice na niekorzysé kobiet,
i to zarébwno na stanowiskach najnizszego, jak i najwyzszego szczebla. Monitoring wynagrodzen utatwitby
kontrole tego zjawiska, a takze uwrazliwit na jego wystepowanie tak pracodawcoéw, jak i pracownikéw. Dzie-
ki temu przeciwdziatanie dyskryminacji ptacowej bytoby skuteczniejsze.

- dziatania antymobbingowe — wdrozenie odpowiednich rozwigzarh w miejscu pracy (szkolenia, wyznacze-
nie osoby, do ktérej pokrzywdzony pracownik maégtby sie zwrdci¢ w razie potrzeby, ustalenie klarownych
procedur podejmowania decyzji oraz przeptywu informacji, zarzadzania konfliktami, jasny i dostepny opis
zadan i obowigzkdéw poszczegdlnych stanowisk).

W ramach dziatarn uswiadamiajacych nalezy poruszaé kwestie réwnosci i nieréwnosci poprzez: prowa-
dzenie badan i publikowanie artykutéw na ten temat, organizacje konferencji, umieszczenie tych kwestii
w programach szkét. Wskazana jest kontynuacja réznego typu dziatan i inicjowanie nowych na rzecz kobiet,
0s6b mtodszych i starszych ze srodkéw EFS. By utatwi¢ faczenie obowigzkéw domowych z zawodowymi,
rekomenduje sie promowanie w podobny sposéb elastycznych form zatrudnienia. Przy tym jedng z istot-
niejszych rekomendacji moggaca przeciwdziata¢ dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ na rynku pracy jest zwiek-
szenie przez samorzady liczby placéwek opieki nad dzie¢mi odpowiednio do potrzeb w poszczegdlnych
powiatach wojewddztwa podkarpackiego.

108 Tamze.
109 Tamze.
110 Przedstawiciel NGO, Rzeszow.
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Inne rekomendowane dziatanie to zachecanie kobiet do wybierania zawodéw uwazanych stereotypowo za
,meskie”. Tego typu inicjatywy nalezy organizowac¢ na mozliwie jak najwczesniejszym etapie — najlepiej od
przedszkola, poprzez kolejne poziomy edukacji. Warto, by tego typu inicjatywy miaty wsparcie w postaci
odpowiedniego prawodawstwa — rekomendowana jest zatem rewizja obecnych przepiséw prawnych pod
katem tego, czy w istocie sg one korzystne dla kobiet, czy przeciwnie — ograniczajg im dostep do zawoddw,
ktorych wykonywaniem mogtyby by¢ zainteresowane.
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7 Okreslenie powigzan pracodawcow z instytucjami zewnetrznymi

7.1 Wstep

W roku 2012 w pracodawcy najczesciej wspotpracowali z urzedami pracy (61%). Poprzez nie gtéwnie poszu-
kiwali pracownikow (71% wykwalifikowanych, 25% niewykwalifikowanych, 12% sezonowych czy do pracy
tymczasowej) lub stazystow (24%). Sa to zatem bardzo typowe formy wspétpracy, co dotyczy takze innych
instytucji. 72% pracodawcdw, ktdérzy zadeklarowali kontakty z instytucjami szkoleniowymi, posyta tam pra-
cownikéw na szkolenia. Za$ gtéwna forma wspdtpracy z sektorem edukacji to przyjmowanie uczniéw na
staze i praktyki zawodowe. Zadeklarowato to 60% respondentéw wspédtpracujgcych z tym sektorem (czyli
11% ogotu).

Analiza barier wspétpracy z IRP pokazata w 2012 roku, iz pracodawcy w wojewddztwie podkarpackim nie
wspotpracuja z nimi, poniewaz ,,radzg sobie sami” i ,,nie majg takiej potrzeby”. Jednoczesnie z analizy ocze-
kiwan wynika, ze ciaggle liczna (13% z tych, ktorzy wymienili swoje oczekiwania) jest grupa respondentéw
otwartych na wzajemne kontakty: wymiane informacji, doswiadczen, realizacje projektdw.

7.2 Skala wspétpracy z instytucjami zewnetrznymi

2/3 pracodawcéw deklaruje wspotprace z urzedami pracy, za$ blisko 2/5 - z instytucjami szkoleniowymi.
Wspdtpraca z innymi podmiotami jest zdecydowanie rzadsza (maksymalnie 16% pracodawcéw). Podmioty
prowadzace dziatalno$¢ dochodowa jedynie z agencjami zatrudnienia wspotpracuja czesciej niz podmioty
niedochodowe. Najwieksza przewaga urzeddw i instytucji wystepuje w przypadku kontaktéw z placéwkami
doksztatcania i doskonalenia zawodowego oraz zaktadami doskonalenia zawodowego (32% w poréwna-
niu z 3% podmiotéw dochodowych). Nieznacznie mniejsze réznice wystepuja we wspdtpracy ze szkotami
wyzszymi (28% urzeddw i instytucji oraz 7% przedsiebiorcéw) oraz innymi typami szkét i CKU. Réznice na
korzys¢ podmiotéw niedochodowych wystepujg takze w przypadku dwdch najczestszych wskazan, tj. urze-
dow pracy (76% vs 59%) i instytucji szkoleniowych (48% vs 31%).

Wykres 63. Wspotpraca pracodawcow w wojewddztwie podkarpackim z instytucjami rynku pracy oraz
placéwkami szkolnymi

6%
Urzedy pracy T
Instytucje szkoleniowe -!1%33% 48%

Agencje zatrudnienia i poérednictwa pracy .4%'?@

Szkota ponadgimnazjalna n%‘la%n% DX

o Dzialalnos¢ dochodowa
Szkofa policeaina rdeioae Dziatalnos¢ niedochodowa
Uczelnia wyzsza m 16% 28

Placéwka doksztatcania i doskonalenia m 15%
zawodowego, ZDZ 32%
Centrum ksztatcenia H %8%
ustawicznego/praktycznego 16%

%

Zrédto: badanie wtasne PAPI wéréd pracodawcéw; pokazano dane < 2%

Analiza ze wzgledu na sekcje PKD pokazata, ze z urzedami pracy najczesciej (92%) wspdtpracujg podmioty
z sekcji O - Administracja publiczna i obrona narodowa. Nieco rzadziej (88%) z sekcji R - Dziatalno$¢ zwigza-
na z kulturg, rozrywka i rekreacjg oraz S - Pozostata dziatalnos¢ ustugowa i E - Dostawa wody (obie po 83%).
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7.3 Zakres wspoétpracy z instytucjami zewnetrznymi

Poszukiwanie pracownikow to gtéwny cel wspédtpracy pracodawcéw z urzedami pracy dla nieco ponad po-
towy pracodawcéw (51%). Jednak dominuje on tylko wsrdéd pracodawcéw ,,ogétem” oraz w odniesieniu do
przedsiebiorstw (poszukiwanie pracownikdéw wysokokwalifikowanych —56%, niskokwalifikowanych —41%).

Wykres 64. Zakres wspétpracy z urzedami pracy

3%
Wymiana informacji I
- 3
Korzystani tug doradczych -3?15%
rzystanie z ustug doradczyc
- 2%
. 3%
Korzystanie z baz danych o kandydatach 1l 4%
- 4%
) 8%
Realizacja wspdlnych projektow/ dzialari 5%
I+
10%
Finansowanie przez tg instytucje stazy w firmie/ instytucji  m— 10%
10
59%
Pozyskanie pracownika na staz, do prac interwencyjnych  IEEEEEE————— 1
1 —————————————— (55
9%
P kiwanie do pracy tyme ], sezonowe] IS 4%
I 1%
17%

Poszukiwanie pracownikéw niskokwalifikowanych  IEEEEG—_—— 1

Poszukiwanie pracownikow wysokokwalifikowanych S

Dzialalnosé niedochodewa  mDziatalnodé dochodowa  m Ogdtem

Zrédto: badanie wtasne PAPI wsréd pracodawcédw n=330. Nie pokazano danych dla odpowiedzi ,inne”, ,nie wiem”,
,Pracownicy firmy/instytucji biorq udziat w szkoleniach oferowanych przez ten podmiot (jako uczestnicy)” oraz ,,Pracow-
nicy firmy/instytucji prowadzq szkolenia oferowane przez ten podmiot (jako nauczyciele)”; pytanie wielokrotnego wyboru.

Natomiast pracodawcy prowadzacy dziatalno$¢ niedochodowa w urzedach pracy poszukuja gtéwnie pra-
cownikéw na staze i do prac interwencyjnych. Z wywiaddéw wynika, ze w ten sposob uzupetniajg swoje
kadry nie mogac oficjalnie zwiekszac zatrudnienia i/lub szukajac sposobu na oszczednosé srodkéw budzeto-
wych (wynagrodzenie stazysty lub osoby na pracach interwencyjnych optacane jest przez Powiatowy Urzad
Pracy). Zjawiska te — mimo ze neutralne lub nawet pozytywne w odniesieniu do instytucji - majg negatywne
konsekwencje dla stazystéw oraz oséb na pracach interwencyjnych. Obydwa te instrumenty majg bowiem
w zatozeniu aktywizowac osoby bezrobotne i utatwiac im znalezienie zatrudnienia. Jednakze szansa uzyska-
nia pracy w instytucji publicznej, w ktérej brak jest wolnych etatéw jest zerowa. Jedyna korzys¢ przez nich
odnoszona — co dla niektdérych osdb jest bardzo istotne — to mozliwos¢ zdobycia doswiadczenia zawodowe-
go, ksztattowanie nawykdw zwigzanych z praca itp.

Natomiast w odniesieniu do instytucji niepublicznych, ktére mogg dowolnie ksztattowaé swoje zatrud-
nienie, podkreslano pozytywne aspekty stazy: Jezeli ktos szuka rzeczywiscie pracownika i jest przekonany,
ze chce stworzy¢ miejsce pracy, to jest super sprawa*l, Jest to czas (3-6 miesiecy), w ktérym pracodawca
moze poznac pracownika, sprawdzi¢ jego kompetencje, zaangazowanie i motywacje do pracy. Jesli stazysta
chce pracowaé, to staje sie cztonkiem zespotu i dostaje state zatrudnienie — tak jak w przyktadzie podawa-
nym w trakcie jednego z wywiaddw: Zaczynata Joasia od praktyk, przyszta na praktyki, pézniej dostata sie
na staz i po tym stazu zostata. Bo nie wyobrazatam sobie, zeby mogta nie by¢. Z tego wzgledu, ze nauczyta
sie, byta chetna, widziatam zaangazowanie i wtedy warto zatrudniac*2.

Czes¢ respondentéw podkreslata jednak, ze chec¢ przyjecia pracownika wytacznie na staz bez perspektywy
statego zatrudnienia dotyczy w réwnym stopniu wszystkich pracodawcéw: Okazafo sie tak naprawde, ze

111 FGI IOB.
112 FGI IOB.
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oni [pracodawcy] w urzedzie pracy widzq tylko pienigdze. Nic wiecej! Nie widzq ludzi, nie widzq, Zze tam sq
specjalisci zarejestrowani, nie widzq, ze tam sq ludzie, ktorzy majg doswiadczenia zawodowe i tak dalej.
| wiele mozna by rzeczy zrobi¢. Oni widzq tylko pienigdze. [PUP] dat staz czy tez nie dat stazu**3,

Jeden z respondentdw, majacy oglad catego rynku pracy w regionie, podsumowat to zjawisko nastepujgco:
urzedy pracy zepsuty pracodawcow dajgc im pracownikéw za darmo. (...) Jak mozna wysytac do pracodaw-
cy pracownika i ptaci¢ mu grosze (...) nie obcigZzajgc tym pracodawcy? (...) Jego praca koriczy sie w momen-
cie, kiedy koriczq sie pienigdze z urzedu pracy™.

Mimo duzego odsetka pracodawcow poszukujacych poprzez PUP pracownikdéw wysokokwalifikowanych,
w wywiadach podkreslano, ze osoby o rzeczywiscie waskich specjalnosciach szuka sie zupetnie inaczej.
Podmioty korzystajg w takich przypadkach z ustug firm headhunterskich, bowiem oséb takich trzeba szu-
ka¢ albo w innych wojewddztwach (dokad wyjechaty np. na studia i tam zostaty) albo w innych firmach
(podkupujac pracownika): Wolg Sciggngc cztowieka, ktdry jest aktywny i pracuje zawodowo, zainwestowacé
W niego, niz zainwestowac od poczqtku*®.

Przedsiebiorcy czesciej niz urzedy i instytucje korzystali z oferty PUP przy poszukiwaniu pracownikéw do
prac sezonowych i tymczasowych (14% vs 9%). Z innych form wspotpracy oba typy podmiotéw korzystaty
réwnie czesto lub réznice sg nieznaczne. Odpowiedzi ,Pracownicy firmy/instytucji biorg udziat w szkole-
niach oferowanych przez ten podmiot (jako uczestnicy)” oraz ,,Pracownicy firmy/instytucji prowadzg szko-
lenia oferowane przez ten podmiot (jako nauczyciele)” wybrato tylko 5 pracodawcéw, dlatego nie umiesz-
czono ich na wykresie (Wykres 64).

Wobec wynikéw z roku 2012 prawie dwukrotnie wzrdst odsetek podmiotéw prowadzacych dziatalnosc nie-
dochodowg, ktére poszukiwaty pracownikéw na staz i do prac interwencyjnych. W roku 2012 byto to 31%,
aw 2013 - 59%. Dwukrotnie zwiekszyt sie takze odsetek podmiotdw, ktére wspdinie z PUP realizuja projekty
(z 4% na 8%).

Wiecej jest rowniez pracodawcdw, ktorzy korzystaja ze szkolen oferowanych przez firmy szkoleniowe (z 72%
w roku 2012 do 79% w roku 2013). Nadal jest to dominujgca forma wspotpracy z tym typem instytucji. Inne
formy wspotpracy sg zdecydowanie mniej popularne (odnotowano dwukrotny spadek odsetka wspétpracu-
jacych w stosunku do roku poprzedniego): korzystanie z pracownikéw firm/instytucji jako treneréw (12%),
realizacja wspdlnych projektow/dziatan (4%), wymiana informacji (3%)*'°. W badaniach jako$ciowych zwra-
cano uwage, iz rok 2014 moze wptyngé negatywnie na czesto$¢ wspotpracy z instytucjami szkoleniowymi.
Bowiem wiele z tych podmiotéw, ktére opierajg swoja dziatalnos¢ wytacznie na realizacji projektéw finan-
sowanych ze srodkéw UE, moze przestac istniec z braku dostepnych funduszy.

Prowadzenie przez pracodawce dziatalnosci dochodowej lub niedochodowej prawie nie ma znaczenia przy
kierowaniu pracownikéw na szkolenia jako uczestnikdw lub treneréw. Wsréd firm jest to 80%, a urzedéw
i instytucji — 77%. Jednakze w przypadku innych form wspoétpracy sa one zdecydowanie czesciej prowa-
dzone przez te drugg grupe podmiotdw. Na przyktad zaden podmiot komercyjny nie zadeklarowat realiza-
cji wspdlnych projektéw, a tylko jeden - wymiane informacji. Takze trenerami podczas szkolen czesciej sg
przedstawiciele instytucji prowadzacych dziatalno$¢ niedochodowg (18%) niz dochodowg (7%).

Wspotprace z agencjami zatrudnienia zadeklarowato w tym roku 28 pracodawcéw (wobec 33 w roku 2012).
Wiekszos¢ z nich (24) poszukiwata poprzez agencje pracownikdw wysokokwalifikowanych. Podobnie jak
w latach ubiegtych z agencjami zatrudnienia wspdtpracuja gtéwnie przedsiebiorcy (19 podmiotéw).

113 FGI WUP.

114 Tamze.

115 FGI UM.

116 Pozostate uwzglednione w kwestionariuszu formy wspodtpracy nie uzyskaty wiecej niz 2% wskazan.
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Wspotpraca z sektorem edukacji - podobnie jak w latach ubiegtych - polega gtéwnie na przyjmowaniu
ucznidw na staze i praktyki zawodowe. Czyni tak 60% pracodawcéw sposrdd tych, ktdrzy zadeklarowali
kontakty ze szkotami (czyli 16% ogétu). Kolejne formy wspotpracy, dwukrotnie mniej popularne, to: wspdl-
na realizacja projektdw (32%) i podnoszenie kwalifikacji pracownikow (28%).

Wykres 65. Zakres wspétpracy z sektorem edukacji

Wspélina realizacja projektow/ dziatan ze szkotaf uczelnig _ 32%
Pracownicy naszej firmy/ instytucji sg uczestnikami zaje¢ w _ 279%
szkale

Pracownicy naszej firmy/ instytucji ucza w szkole, jako
nauczyciele specjalnosci w swoim zawodzie - L

Udostepnianie szkole informacji naukowo-technicznych przez . 5%
naszg firme/ instytucje

Uczestniczenie w przygotowaniu programu nauczania przez . 4%
nasza firme/ instytucje

Finansowanie stypendidw i stazy przez nasza firme/ instytucje . 4%

Zrédto: badanie wtasne PAPI wéréd pracodawcéw; nie pokazano danych dla odpowiedzi , nie wiem/trudno powiedzie¢”;
pytanie wielokrotnego wyboru, n = 131; pozostate odpowiedzi < 2%

Z sektorem edukacji dwa razy czesciej wspotpracuja urzedy i instytucje (88 podmiotéw) niz przedsiebiorcy
(43). Dominacja podmiotéw niedochodowych wystepuje we wszystkich typach wspdtpracy poza przyjmo-
waniem na staze i praktyki. Takie dziatania podejmuje bowiem 79% pracodawcéw prowadzacych dziatal-
nos¢ komercyjng i 51% prowadzacych dziatalnosé publiczna.

Zaréwno mate, jak i srednie firmy prawie tak samo czesto (odpowiednio: 60% i 62%) przyjmowaty uczniéw
na staze i praktyki oraz podnosity kwalifikacje pracownikéw (odpowiednio: 28% i 24%). Natomiast podmio-
ty $rednie czesciej niz mate braty udziat we wspdlnych projektach z sektorem edukacji (odpowiednio: 31%
i 41%). Powyzsze schematy sg takie same jak w roku 2012. Istotng rdéznica jest wzrost odsetka podmiotow
wspalnie realizujgcych projekty czy dziatania. Rdznica ta wynosi 14 p.p. dla podmiotow obu wielkosci.

7.4 Bariery i powody braku wspétpracy pracodawcow z instytucjami zewnetrznymi

W przypadku wszystkich typdw instytucji rynku pracy dominujagcym powodem braku wspdtpracy z nimi
jest — wg deklaracji pracodawcéw — brak potrzeby. Odpowied? takg wskazato 97% podmiotéw niewspot-
pracujacych z urzedami pracy, 93% z agencjami zatrudnienia, 94% z instytucjami szkoleniowymi, 75%
z sektorem edukacji.

Mimo to ciggle jest pewien odsetek pracodawcdw, ktdry mozna by wigczyé we wspdtprace, poniewaz jej
brak wynika z faktu, ze nigdy o niej nie pomysleli. W przypadku najbardziej rozpowszechnionych instytucji
odsetek ten jest niski i wynosi tylko 1% (dla PUP) oraz 3% dla sektora edukacji. Natomiast dla agencji za-
trudnienia jest to juz 6%.
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7.5 Oczekiwania wobec instytucji rynku pracy

Pracodawcom zadano pytanie, w ktérym w sposéb swobodny mogli powiedzie¢ o swoich oczekiwaniach
wobec instytucji rynku pracy. 3/4 z nich w odpowiedziach odniosta sie do PUP. Pozostate odpowiedzi doty-
czyly gtéwnie instytucji szkoleniowych (14%). Postulaty wobec pozostatych instytucji byty marginalne (3%
wobec agencji zatrudnienia, 2% wobec I0B). 12%' pracodawcow potwierdzito w tym pytaniu brak potrze-
by wspétpracy z IRP.

Z analizy oczekiwan wobec PUP wytania sie obraz urzedu pracy jako instytucji, ktorej rolg jest znalezienie w
bardzo krétkim czasie pracownika lub stazyste o $cisle okreslonych kompetencjach. Jesli takiej osoby akurat
nie ma w bazie, to powinna ja przeszkoli¢ pod konkretne potrzeby pracodawcy. Na przyktad: Urzgd pracy
powinien pomdc, jezeli chcemy zatrudni¢ pracownika na staz, powinien przysta¢ odpowiednio wyksztatco-
nego pracownika. Przypomina to troche zamawianie dania z karty, przy czym w opinii pracodawcow nie jest
to raczej bar mleczny (w ktérym liczba dari jest ograniczona i sq raczej potrawy proste), a restauracja (gdzie
zamdowienie dostosowane jest do preferencji klienta).

Jedna piatg wszystkich postulatow stanowity te dotyczace stazystow: aby PUP kierowat ich do pracy, ale
tylko wykwalifikowanych. Jedna osoba zaproponowata, aby znies¢ obowigzek zatrudniania pracownika po
stazu. Potwierdza to wniosek wysnuty w roku 2012, iz stazysci stanowig dla pracodawcéw wojewddztwa
podkarpackiego po prostu site robocza. Jej zaleta polega na tym, ze jest dla pracodawcy bezptatna.

Oczekiwania wobec agencji zatrudnienia ograniczajg sie do pomocy w znalezieniu wykwalifikowanych
pracownikéw. Natomiast postulaty zgtaszane wobec instytucji szkoleniowych byty bardziej zréznicowane.
Dotyczyty przede wszystkim dostosowania oferty do potrzeb (np. szkolenia branzowe, podnoszace kwali-
fikacje zawodowe). Postulowano takze, aby szkolenia byty tarisze. W pojedynczych przypadkach widziano
instytucje szkoleniowe jako te, ktére powinny zapewnia¢ dostep do informacji w zakresie biezgcych dziatan
i projektéw dotyczacych zatrudnialnosci i podnoszenia kwalifikacji. Jeszcze wiecej od instytucji rynku pracy
oczekuje trzech innych respondentéw. Postrzegajg oni wspotprace jako wspdlng realizacje projektéw lub
dziatan: Wspdfpraca dotykajgca przekwalifikowania oséb bezrobotnych, znalezienia pracy, usamodzielnie-
nia sie.

7.6 Podsumowanie

Tak jak w latach poprzednich, takze w roku 2013, pracodawcy — sposréd wszystkich instytucji rynku pracy
- wspotpracowali gtéwnie z urzedami pracy. Drugg instytucjg — wedtug popularnosci — sg podmioty szkole-
niowe. Te dwa typy podmiotéw sg na pierwszych dwdch miejscach zaréwno wsréd pracodawcédw prowa-
dzacych dziatalnos¢ dochodowg, jak i niedochodowa, przy czym te ostatnie wspdtpracujg z nimi czesciej.

Zakres wspotpracy z urzedami pracy to gtéwnie poszukiwanie pracownika wysokokwalifikowanego. Urzedy
i instytucje czesciej poszukuja poprzez PUP stazysty niz pracownika. Moze to swiadczy¢ o traktowaniu sta-
zystow jako bezptatnej sity roboczej nie tylko przez podmioty prywatne (o czym byta mowa w poprzednim
raporcie), ale takze publiczne. Jest to sposdb radzenia sobie z brakiem wolnych etatéw przy rosnacej liczbie
zadan. Natomiast podmioty prowadzace dziatalno$¢ dochodowg w drugiej kolejnosci poszukuja pracowni-
kéw niskokwalifikowanych, a dopiero w trzeciej — stazystow.

W zakresie wspotpracy z sektorem edukacji w stosunku do lat poprzednich nie nastgpity duze zmiany. Nadal
najpopularniejszg formg wspdtpracy jest przyjmowanie uczniéw/studentéw na praktyki zawodowe.

Jesli jakis pracodawca nie wspédtpracuje z IRP czyni to dlatego, ze ,nie ma takiej potrzeby”. Natomiast ci,
ktorzy wspdtpracuja, cheieliby korzystaé z ustug lepszej jakosci. Swiadcza o tym odpowiedzi na pytania o
oczekiwania, dotyczace gtéwnie urzeddw pracy. Wynika z nich obraz PUPu jako instytucji, ktéra dostarcza
pracownikdw/stazystow przygotowanych doktadnie pod potrzeby danego pracodawcy, a zarazem czyni to
szybko.

117 Odsetki nie sumuja sie do 100%, poniewaz respondent mogt zgtosi¢ oczekiwania wobec wiecej niz jednej instytucji.
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8 Ocena przygotowania pracodawcéw Podkarpacia do wyzwan
gospodarki opartej na wiedzy

8.1 Wstep

Analiza stopnia przygotowania pracodawcédw Podkarpacia do wyzwan gospodarki opartej na wiedzy odno-
si¢ sie bedzie do trzech obszaréw: jakosci kadr (w tym metod zarzadzania kadrami oraz zapotrzebowania
na kwalifikacje merytoryczne oraz umiejetnosci spoteczne i kluczowe), ukierunkowania pracodawcéw na
innowacje oraz wspotpracy z instytucjami otoczenia biznesu i sektorem B+R.

8.2 Jakos¢ kadr

We wszystkich falach badania opieramy sie na zatozeniu, ze o stopniu przygotowania pracodawcéw do
wyzwan GOW beda decydowac:

. metody zarzadzania kadrami;

. zapotrzebowanie pracodawcéw na kwalifikacje merytoryczne oraz umiejetnosci spotecz-
ne i kluczowe.

Za istotne uznano takze srodowisko konkurencyjne, w ktérym funkcjonujg pracodawcy, czyli — zgodnie
z mikroekonomicznym podejsciem Kozminskiego — liczbe firm na regionalnym rynku, ktére swojg konku-
rencyjnos$¢ budujg na wykorzystaniu i przetwarzaniu wiedzy. Z analizy kontekstu badania wynika, ze gtéw-
nym wyzwaniem rozwojowym rynku pracy wojewddztwa, a zarazem szansg na nadrobienie zapéznien w
stosunku do bardziej rozwinietych regiondw jest przede wszystkim rozwdj branz innowacyjnych i wyso-
kich technologii oraz sektora ustug, przede wszystkim turystycznych. Rozwdj tych branz wymaga wyso-
kich kwalifikacji pracownikdw, czego odzwierciedleniem jest m.in. wysoki odsetek pracownikdw z wyzszym
wyksztatceniem. Analiza struktury gospodarki wojewddztwa podkarpackiego wskazata, ze podmiotow
spetniajacych te kryteria jest stosunkowo niewiele, co pozwolito na sformutowanie hipotezy: zdecydowa-
na wiekszos$¢ pracodawcow w wojewddztwie nie bedzie budowata swojego kapitatu na konkurencyjnych
kompetencjach zasobow pracy, tj. zwigzanych z pozyskiwaniem oraz przetwarzaniem wiedzy i informaciji.
Znaczaca czes¢ podmiotdw nie jest przygotowana do wyzwarn GOW.

Zapotrzebowanie na umiejetnosci wazne dla GOW moze wzrastac tylko w przypadku, gdy pracodawcy beda
sobie uswiadamiali wyzwania rozwojowe dla ich firm lub instytucji i beda takich kwalifikacji poszukiwa¢
oraz skutecznie je wykorzystywac, miedzy innymi poprzez stosowanie nowoczesnych systemow zarzadzania
zasobami ludzkimi, promujacymi kreatywnosé¢, innowacyjnos¢ i samodzielnos¢ pracownikow. W zwigzku
z tym przeprowadzono analize oczekiwan pracodawcéw wzgledem umiejetnosci i predyspozycji pracowni-
kow, a takze zgodnosci ich metod zarzgdzania kadrami i polityki szkoleniowej z wyzwaniami GOW.

Przyjeto zatozenie, ze o przygotowaniu do wyzwan GOW swiadcza te predyspozycje i umiejetnosci
pracownika, ktére sprzyjajg pozyskiwaniu i wykorzystaniu wiedzy, czyli przede wszystkim:

. gotowos¢ do ciggtego podnoszenia kwalifikacji,
. znajomosc¢ jezykéw obcych,

. zdolnosci analityczne,
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. umiejetnos¢ elastycznego reagowania na zmiany,
. ogolna kreatywnos¢ i pomystowosc.

Profil pracownika najwyzej ceniony przez pracodawcéw mozna rozwazy¢ pod katem trafnosci wobec wyma-
gan GOW. Profil odpowiadajgcy tym wyzwaniom i zapewniajacy wysoka konkurencyjnosé w przysztosci to
pracownik posiadajacy dobre przygotowanie praktyczne i teoretyczne do zawodu, ale przede wszystkim go-
towy do ciggtego podnoszenia kwalifikacji. Wobec duzej dynamiki rynkdw GOW (nowoczesne technologie,
branze innowacyjne, ustugi) i zwigzanej z tym zmienno$ci wymagar wobec pracownika, ta ostatnia cecha
bedzie miata wieksze znaczenie niz nabyte doswiadczenie i umiejetnosci. Wysoko ceniona powinna by¢
réwniez gotowos¢ do elastycznego reagowania na zmiany. Zdolnosci analityczne bedg sprzyjaé rozwiazy-
waniu nowych problemdw. Stuzyé temu bedzie takze wysoki poziom ogdlnej kreatywnosci i pomystowosci.

W odniesieniu do kadr kierowniczych najwyzszego szczebla (prezesi, wtasciciele firm) pracodawcy oczekuja
przede wszystkim wysokiego poziomu wiedzy praktycznej (60% wskazan), a nastepnie wiedzy teoretycznej
(39% wskazan). Ceniona tez jest kreatywnos¢ i pomystowos¢ (36%) oraz umiejetnosé organizowania sobie
pracy (19%). Nie wskazywano na takie cechy, jak znajomos¢ jezykdéw obcych, czy zdolnosci analityczne.

0Od 0s6b zatrudnionych na wyzszych stanowiskach kierowniczych (dyrektoréw) pracodawcy oczekujg, tak
jak w przypadku poprzedniej fali badania, przede wszystkim wiedzy praktycznej i doswiadczenia zawodo-
wego (69% wskazan), dalej wiedzy teoretycznej, odpowiedniego wyksztatcenia, a nastepnie kreatywnosci
i pomystowosci. Ceniona jest takze umiejetnos¢ wspotpracy w grupie. Natomiast wymagania co do po-
zostatych predyspozycji i umiejetnosci sprzyjajacych konkurencyjnosci w ramach GOW byty podobne
jak w przypadku kadry najwyzszego szczebla. ROwniez i tu nie pojawita sie potrzeba znajomosci
jezykow obcych.

Wiedza praktyczna i doswiadczenie sg tez gtéwnymi wymaganiami pracodawcow wobec kadry kierowni-
czej sredniego szczebla (64% wskazan). Dalej cenione sg takie cechy, jak: wiedza teoretyczna, kreatywnos¢
i pomystowos¢, a nastepnie samodzielnosc. Istotne jest takze odpowiednie wyksztatcenie.

W odniesieniu do pracownikdédw merytorycznych i specjalistow réwniez dominuje potrzeba wiedzy praktycz-
nej (61% wskazan). W dalszej kolejnosci pojawiajg sie wymagania co do wiedzy teoretycznej i odpowied-
niego wyksztatcenia. Nie oczekuje sie od tej grupy pracownikéw znajomosci jezykéw obcych, natomiast
wyraznie czestsze sg wymagania obstugi komputera i znajomosci urzadzen i specjalistycznych programoéw.
Ceniona jest takze umiejetnos¢ pracy w grupie, a takze kreatywnos¢ i pomystowosc.

Od pracownikéw administracyjno-biurowych nieco rzadziej oczekuje sie wiedzy praktycznej i doswiadcze-
nia (53% wskazan), natomiast jest duza grupa cech wskazanych jako istotne przez 20-30% pracodawcéw. Sg
to: znajomos¢ obstugi komputera, znajomosé maszyn i urzadzen, samodzielnos¢, pracowitos¢, odpowied-
nie wyksztatcenie. Od tej grupy rzadziej oczekuje sie pomystowosci i kreatywnosci. Znajomos¢ jezykéw ob-
cych nie jest wymieniana jako cecha szczegdlnie pozadana, podobnie jak gotowos¢ do statego podnoszenia
kwalifikacji.

Wymagania wobec wykwalifikowanych pracownikéw produkcyjnych to przede wszystkim pracowitos¢ (52%
wskazan), a takze wiedza praktyczna i doswiadczenie zawodowe (43% wskazar). Dos¢ wysoko cenione sg
samodzielnos¢, a zarazem sumienne wykonywanie polecen (odpowiednio 23% i 25% wskazan). Istotna jest
takze umiejetnos¢ wspotpracy w grupie.

W poréwnaniu do wynikéw poprzednich fal badania, mozemy odnotowaé zmiany oczekiwan, ktére po-
winny sprzyjac lepszemu dostosowaniu sie firm/instytucji do wyzwan GOW. W przypadku wszystkich ty-
péw pracownikéw, dosé wysoko preferowana jest kreatywnos¢ i pomystowosé (wskazuje na nig od 30% do
36% pracodawcow, z wytgczeniem grup pracownikéw produkcyjnych i administracyjno-biurowych), umie-
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jetnos$¢ wspotpracy w grupie (po kilkanascie procent wskazan, z wytgczeniem kadr najwyzszego szczebla
i pracownikéow administracyjno-biurowych), a takze wiedza praktyczna (najbardziej istotna), przy réwno-
czesnym zwracaniu uwagi na kwalifikacje i wyksztatcenie formalne. Cechy sprzyjajace GOW po raz pierwszy
w tym badaniu pojawiajg sie nie tylko w oczekiwaniach wobec pracownikéw wykonawczych, ale i kadry
kierowniczej (szczegdlnie korzystny jest wzrost wagi takiej cechy jak pomystowosc¢ i kreatywnos¢ wobec
tych drugich). Nadal moze niepokoi¢ brak uznania dla znajomosci jezykéw obcych, zdolnosci analitycznych
i gotowosci podnoszenia kwalifikacji. Mozna jednak przyjaé, ze te ostatnig ceche obejmuje zbidr ,wiedza
praktyczna i doswiadczenie”. W poréwnaniu do poprzednich badan widaé wyrazng poprawe, jesli chodzi
0 wymagania pracodawcow sprzyjajace konkurencyjnosci w ramach GOW.

Jednak waga przywigzywana przez pracodawcow do umiejetnosci i wiedzy praktycznej wskazuje raczej na
orientacje na to co pracownik umie, niz na jego gotowos$¢ do rozwoju i umiejetnosci elastycznego reagowa-
nia na zmiany. Natomiast wysoki poziom wymagan co do wiedzy teoretycznej (powyzej 40% wskazan poza
stanowiskami produkcyjnymi i administracyjno-biurowymi) nalezy bez watpienia uznac za ten element pro-
filu pracownika, ktéry moze sprzyjaé¢ konkurencyjnosci w ramach GOW. Wiedza teoretyczna jest bowiem
waznym elementem potencjatu kadr, ktéry moze by¢ wykorzystany w rozmaitych warunkach.

Na podstawie powyzszych danych przedstawi¢ mozna nastepujacy profil oczekiwan pracodawcéw:

. wysoko wykwalifikowana kadra kierownicza wyzszych szczebli, o duzym doswiadczeniu prak-
tycznym i teoretycznym, jednak o dos¢ ograniczonych mozliwosciach tworzenia strategii firmy
na zmiennym i konkurencyjnym rynku GOW, mimo oczekiwanej kreatywnosci, ze wzgledu na
stosunkowo niewielki nacisk na ciggte podnoszenie kwalifikacji, znajomos¢ jezykéw obcych,
zdolnosci analityczne i elastyczne reagowanie na zmiany;

. kadra kierownicza Sredniego szczebla wzglednie otwarta na zmiany i podnoszaca swoje kwali-
fikacje;

. pracownicy wykonawczy z duzym doswiadczeniem praktycznym, o sporej gotowosci do podno-
szenia kwalifikacji.

W poprzednim badaniu ocenilismy, ze podstawowe ryzyko wynikajgce ze stwierdzonych oczekiwan pra-
codawcow ma, w kontekscie wyzwan GOW, charakter strategiczny: pracodawcy Podkarpacia mogg miec
ograniczony potencjat do lepszego wykorzystania wiedzy i informacji i skorzystania z transformacji gospo-
darki globalnej i krajowej. Cho¢ stwierdzono pewne korzystne zmiany w tym obszarze, to nadal oczekiwania
wobec kadry kierowniczej nie s w petni adekwatne do potrzeb GOW, co oznacza, ze wspomniane ryzyko
trudno uznaé za wyeliminowane.

O przygotowaniu pracodawcow do wyzwan gospodarki rynkowej swiadczy rowniez to, czy pracodawcy wy-
starczajgco duzo uwagi poswiecajg szkoleniom kompetencji pozazawodowych swoich pracownikéw. S3g to
kompetencje kluczowe, zwigzane z pozyskiwaniem i przetwarzaniem wiedzy i informacji, innowacyjnoscia
oraz kompetencje spoteczne. W tym obszarze zmienito sie niewiele: pracodawcy stosunkowo nisko cenig
tego typu predyspozycje i umiejetnosci. Przektada sie to rowniez na ich polityke szkoleniowa — wiekszos¢
szkolen, w ktérych uczestniczg pracownicy, jest ukierunkowanych przede wszystkim na ,twarde” kwali-
fikacje zawodowe. Jedynie 20% urzeddw i instytucji (wobec 27% stwierdzonych w poprzednim badaniu)
i jedynie 5% przedsiebiorcéw inwestuje w szkolenia w zakresie umiejetnosci psychospotecznych, co oznacza
dalsze istotne zmniejszenie tego odsetka w stosunku do wynikow Il fali. Predyspozycji i umiejetnosci tego
typu nie ksztattujg tez w zasadzie ani szkoty ponadgimnazjalne, ani szkoty wyzsze, na co zwrécono uwage w
rozdziale poswieconym wizerunkowi absolwentéw szkét w oczach zatrudniajgcych.

Hipoteze o braku przygotowania pracodawcéw do wyzwarn GOW nalezy uzna¢ nadal za potwierdzong, choé
zachodzace korzystne zmiany wskazuja, ze warto ten proces poddawac ciagtej obserwacji.
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8.3 Analiza ukierunkowania pracodawcéw na innowacje

Na potrzeby niniejszego badania przyjeto szeroka definicje innowacji, jako dziatania, ktére miato za zada-
nie znaczaco (ponadprzecietnie) przyczynic sie do lepszego realizowania postawionych przed podmiotem
celéw i zadan. Brane byty pod uwage dziatania innowacyjne w trzech obszarach: oferowanych produktow
i ustug oraz wytwarzania i produkcji (innowacje produktowe i procesowe), zarzadzania podmiotem i kadra-
mi (innowacje organizacyjne) oraz kontaktow zewnetrznych z klientami, promocji i marketingu (innowacje
marketingowe).

Pracodawcy Podkarpacia w ciggu ostatniego roku najczesciej wprowadzali innowacje marketingowe oraz
procesowe i produktowe (po 19%). W mniejszym stopniu decydowali sie na znaczgce usprawnienia w ob-
szarze zarzadzania podmiotem i kadrami — 7% wskazan. Potwierdza to hipoteze, iz podmioty gospodarcze
i prawne najczesciej ukierunkowane sg na ulepszanie proceséw produkcji. Po pierwsze, innowacje proceso-
we i produktowe sa wprowadzane tak samo czesto jak innowacje marketingowe, a po drugie — inwestycje
w technologie s3 nieraz o wiele kosztowniejsze od wdrozenia usprawnief w obszarze kontaktéw z klien-
tami, z czego mozna wnioskowad, iz pod wzgledem wielkosci wydatkdéw na innowacje dominuja wtasnie
innowacje technologiczne.

Wyniki Il i Ill fali badania sg niemal identyczne, jedynie w przypadku ulepszen w obszarze kontaktow ze-
wnetrznych z klientami, promocji i marketingu mamy do czynienia ze wzrostem o 8 p.p. Pomimo tego
pracodawcy nie osiggneli poziomu z | fali badania, kiedy innowacje marketingowe wdrozyto 35% pracodaw-
céw, innowacje procesowe lub produktowe 34%, a organizacyjne 26%. Przyczyn znaczacego zmniejszenia
sie odsetka wprowadzajacych rozwigzania innowacyjne mozna upatrywaé w ogélnym spowolnieniu gospo-
darczym, zmniejszeniu czestosci inwestowania, a takze czestszemu wprowadzaniu oszczednosci. Istotnym
elementem moze by¢ réwniez wyczerpywanie sie Srodkéw unijnych przeznaczonych na wdrozenie takich
dziatan.

Wykres 66. Odsetek pracodawcéw, ktérzy wprowadzili ulepszenia w obszarze oferowanych produktéw
i ustug oraz wytwarzania i produkcji (innowacje produktowe i procesowe) wsréd pracodawcéw danej
sekcji PKD

Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa 0%

sekeja P - Edukacja 9%

Sekcja Q - Opieka zdrowotna | pomoc spoleczna _ 12%

Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny 20%

Sekcja F - Budownictwo | 1%
sekeja C - Preetworstwo przemysiowe | 329

Zrédto: Badania whasne PAPI wéréd pracodawcéw; pokazano dla sekcji n>20

Podmioty prowadzace dziatalno$¢ dochodowg wprowadzaja ulepszenia czesciej niz urzedy
i instytucje. Najbardziej innowacyjng branzg okazuje sie przetwérstwo przemystowe — branza ta znajduje
sie na 1. miejscu pod wzgledem czestosci wprowadzania innowacji produktowych i procesowych oraz inno-
wacji marketingowych (wdrozyto je odpowiednio 32% i 37% przedsiebiorcéw w tej sekcji). Rowniez budow-
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nictwo jest jedng z bardziej innowacyjnych branz —tutaj 31% firm wprowadzito w ostatnim roku innowacje
produktowe i procesowe, 11% organizacyjne (zajmujac 1. miejsce) oraz 26% marketingowe.

Wykres 67. Odsetek pracodawcéw, ktérzy wprowadzili ulepszenia w obszarze zarzadzania firma/instytu-
cja i kadrami (innowacje organizacyjne) wséréd pracodawcéw danej sekcji PKD

Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny 4%

sekcop-tcviecs | %

Sekcja C - Przetwdrstwo przemystowe 89%

Sekcja O - Administracja publiczna i obrona narodowa _ 8%
sekcja F - Budownictwo [ 1%

Zrédto: Badania wtasne PAPI wséréd pracodawcéw; pokazano dla sekcji n>20

Wykres 68. Odsetek pracodawcéw, ktérzy wprowadzili ulepszenia w obszarze kontaktéw zewnetrznych
z klientami, promocji i marketingu (innowacje marketingowe) wsréd pracodawcéw danej sekcji PKD

Sekeja O - Administracja publiczna i obrona narodowa; s 4%
obowigzkowe zabezpieczenia spoleczne . e

Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoleczna _ 8%

Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw
samochodowych, wigczajgc motocykle

seka - Budowricowo | Y 26%
Sekeja C - Preetworstwo przemystowe [ 37%

24%

Zrédto: Badania wtasne PAPI wirdd pracodawcéw; pokazano dla sekgji n>20

Ulepszenia w obszarze innowacji produktowych i procesowych dotyczg w gtéwnej mierze poprawy dotych-
czasowych ustug lub produktéw (co druga innowacja dotyczy wtasnie tego). Na kolejnym miejscu znalazto
sie wprowadzenie nowych ustug i produktéw, do tej pory niestosowanych przez pracodawcéw (46%). Co
trzeci zainwestowat w nowoczesne technologie, maszyny i urzadzenia.
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Tabela 12. Odsetek pracodawcéw wprowadzajacych innowacje danego typu wsréd wszystkich praco-
dawcéw wprowadzajacych innowacje

W obszarze oferowanych pro-
duktéw i ustug oraz wytwarza-

W obszarze zarzadzania firma/

instytucjq i kadrami

W obszarze kontaktow ze-
wnetrznych z klientami, promo-

nia i produkgji

Znaczaca

poprawa do-
tychczasowych  55%
ustug lub pro-

duktéw

Wprowadzenie
nowatorskich

0,
ustug lub pro- 46%
duktow
Wprowadzenie
nowoczesnych
technologii, 33%

maszyn i urza-

Wdrozenie nowych
rozwigzan w za-

kresie technologii 51%
informacyjno-ko-
munikacyjnych

Wprowadzenie
nowatorskiego

- 43%
stylu zarzadzania w
firmie/instytucji
Wdrozenie syste-
méw kontroli ja- 26%

kosci: 1SO, HACCP,
inne

cji i marketingu
Nawigzanie wspot-
pracy z innymi
podmiotami w 73%
celu rozwoju pro-
duktéw i ustug

Wejscie na nowe

rynki 1%

Zastosowanie

nowych, niestoso-
wanych wczesniej  27%
form promociji

dzen wyrobow lub ustug

Ulepszenia w obszarze zarzadzania firma/instytucjg i kadrami najczesciej dotyczyty nowych rozwigzan
w zakresie technologii informacyjno-komunikacyjnych (co drugi podmiot). Na drugim miejscu znalazt sie
nowatorski styl zarzgdzania (43%), a w trzeciej kolejnosci byto to wprowadzanie systeméw kontroli jakosci,
takich jak 1SO lub HACCP (26%).

Liczebnos¢ 95 Liczebnos¢

Zrodto: Badania wtasne PAPI wsrod pracodawcow

Innowacje marketingowe polegaty najczesciej na nawigzaniu wspoétpracy z innymi podmiotami w celu roz-
woju produktéw i ustug; takie dziatania podjeto 73% pracodawcéw w grupie tych, ktérzy wdrozyli inno-
wacje w obszarze kontaktéw zewnetrznych z klientami, promocji i marketingu. Co drugi pracodawca w tej
grupie zadeklarowat, ze znaczaca zmiang byto wejscie na nowe rynki oraz zastosowanie nowych, niewyko-
rzystywanych wczesniej form promocji wyrobéw lub ustug (27%).

Mimo stosunkowo mniejszego odsetka pracodawcéw wdrazajgcych innowacje w stosunku do roku 2011
(I fala badania), aktywno$¢ w tym obszarze, na co wskazali rozmdéwcy w wywiadach pogtebionych, nalezy
oceni¢ pozytywnie. Kierunek zmian, w tym zmiany swiadomosci przedsiebiorcéw co do wagi innowacyjno-
Sci firmy dla budowania jej konkurencyjnosci, jest wtasciwy. Firmy zakupywaty i zakupujg nadal projekty
inwestycyjne, czyli technologie. | my jako Centrum [Centrum Transferu Technologii RARR] widzimy wieksze
zainteresowanie naszymi ustugami*®, Przedstawiciele RARR podkre$lajg istotny udziat funduszy unijnych
w budowaniu innowacyjnosci firm. | to nie tylko przy realizacji prac badawczo-rozwojowych, ale tez przy
wdrazaniu innowacyjnych rozwigzan. Kluczowym elementem, co pokazaty wywiady pogtebione w tym ba-
daniu, ale tez inne badania w Polsce, jest wsparcie zewnetrzne przedsiebiorcoéw w postaci doradztwa. Po-
magamy przedsiebiorcom we wdrazaniu, pomocy w takich elementach wdrozeniowych, patentowania - to
Jjest wazne. Czyli elementu jakby wykorzystujgcego te wiedze i te inwestycje, ktdre przedsiebiorcy dokonujq
z funduszy unijnych. Przede wszystkim! To jest bardzo duze odcigzenie ich'. Sektor MSP chetnie korzysta
z instrumentow bezzwrotnych w zakresie rozwijania prac badawczych we wspoétpracy z JBR', Trwatosé

118 Przedstawiciel RARR.

119 Tamze.

120 Wskazuje na to m.in. zainteresowanie potencjalnych beneficjentéw pozyskaniem srodkéw z Programu Operacyjnego
Innowacyjna Gospodarka: wartos¢ projektéw ztozonych do dofinansowania w ramach osi priorytetowych ukierunkowa-
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rezultatow wspdlnych przedsiewzie¢ badawczo-rozwojowych jest jednak dyskusyjna ze wzgledu na brak
instrumentow wspierajacych wdrozenie ich wynikéw, co negatywnie wptywa na poziom innowacyjnosci
przedsiebiorcéw!?*, Dlatego wazne jest wspieranie mechanizmu tgczacego prace badawcze z pdzniejszym
wdrozeniem rezultatéw. Rekomendowane jest odpowiednie sformutowanie warunkéw konkursowych re-
gionalnego programu operacyjnego w przysztej perspektywie finansowej. Nalezy rozwing¢ w skali woje-
waédztwa mechanizm powigzania finansowania prac badawczych z finansowaniem wdrazania ich wynikéw
u jednego beneficjenta. Rozwijanie prac badawczych w ramach instrumentéw bezzwrotnych bytoby moz-
liwe pod warunkiem wdrozenia tej samej innowacji przy pomocy instrumentéw zwrotnych. Konieczna jest
przy tym wspétpraca nie tylko miedzy uczelniami (o$rodki B+R) i przedsiebiorcami, ale takze 0B, $wiadczg-
cymi ustugi doradcze dla biznesu przy transferze technologii. Na przyktadzie RARR, ktérego przedstawiciele
maja duzy, bogaty kontakt z firmami, bo do nich jeZzdzimy i rozmawiamy audytujemy, sprawdzamy, rozma-
wiamy, pomagamy przede wszystkim*?2,

Dla wsparcia wszystkich sektoréw w ramach tego taficucha (jednostki badawczo-rozwojowe, przedsiebior-
cy, instytucje otoczenia biznesu) warto preferowaé partnerstwa projektowe w ramach postepowan konkur-
sowych, skierowanych do przedsiebiorcéw i jednostek naukowo-badawczych'?®. Dodatkowo w kolejnym
okresie programowania warto wspiera¢ I0B w zakresie promocji wtasnych ustug skierowanych do przed-
siebiorcéw z regionu, w tym poprzez realizacje réznych form szkoleniowych i edukacyjnych pokazujgcych
korzysci ze wspotpracy z IOB. Wazne jest tez m.in. wsparcie przedsiebiorcéw w nawigzywaniu kontaktow
z jednostkami badawczo-rozwojowymi. Na problem w tym obszarze wskazat jeden z rozméwcéw: u nas
duzo jest takich firm jednoosobowych, rodzinnych. | wiadomo, ze jak jest taka mata firemka to nie pokusi
sie gdzies tam, zeby szuka¢ pomocy na uczelni*?*. Dodatkowo zauwazy!, iz nawigzanie wspdtpracy miedzy
JBR a firmami przyniesie korzysci skali. Wydaje mi sie, Ze nawet jesli bedzie niewielka procentowo grupa
takich firm, ktére bedq wspotpracowad, to nawet szukajgc potem podwykonawstwa to dalej sie przeto-
zy'?», Potwierdza to jeden z pracodawcéw. Obserwowalny jest pewien trend na przyktadzie wspdtpracy
z WSK [WSK PZL Rzeszéw S.A.]. Firmy specjalistyczne starajq sie obecnie robic¢ jak najwiecej na zasadach
outsourcingu. To znaczy podzleca¢ na zewnqtrz takie bardziej pracochtonne zadania. By sie nad nimi nie
rozpraszac, a wokot siebie koncentrowac gtéwnq mysl techniczng. Przyktadowo WSK zamawia u nas takie
rzeczy do narzedziowni, ale u siebie juz tego nie robiq. U siebie skupiajq inzynierow i ,tylko” wymyslajg
i projektujq rozne wyroby. Produkcje zlecajq nizej, do takich firm jak nasza. Jesli by chcieli sami wytwarzac
takie elementy/narzedzia to musiatoby by¢ ich tam 5-10 tysiecy pracownikéw. A tak majq tysigc inzynieréw
i wysokq specjalizacje. Chodzi o to by mie¢ know-how w firmie, a te prace przyziemne lepiej sobie zorgani-
zuje pracodawca z outsourcingu*?.

Istotnym motorem budowania potencjatu innowacyjnego, szczegdlnie w sektorze przedsiebiorstw, sg srod-
ki unijne. W sumie w ramach réznorodnych dziatan na terenie wojewddztwa podkarpackiego wydatkowa-
nych zostanie 6,325 mld ztotych (wartos$¢ catkowita projektow, dla ktérych podpisano umowy — stan na
koniec czerwca 2013 roku). Szczegdty przedstawia ponizsza tabela.

nych na wsparcie prac badawczo-rozwojowych i na wdrozenie ich rezultatéw przekroczyta w 2012 roku ponad dwukrot-
nie dostepng alokacje (na podstawie sprawozdania za 2012 rok).

121 Program Operacyjny Innowacyjna Gospodarka 2007-2013 — diagnoza.

122 Przedstawiciel RARR.

123 Rekomendacja dotyczaca przysztego RPO.

124 Przedstawiciel RARR.

125 Przedstawiciel RARR.

126 Pracodawca 3, Rzeszow.
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Tabela 13. Wartos¢ catkowita projektéw w podziale na kategorie interwencji (w priorytecie Badania
i rozwdj technologii (B+RT), innowacje i przedsiebiorczosc¢)

Kategoria interwencji funduszy strukturalnych na lata 2007-2013 Wartos¢ catkowita

projektu

02 Infrastruktura B+RT (w tym wyposazenie w sprzet, oprzyrzagdowanie 741658 996 zt
i szybkie sieci informatyczne taczace osrodki badawcze) oraz specjalistyczne
osrodki kompetencji technologicznych

03 Transfer technologii i udoskonalanie sieci wspotpracy miedzy MSP, miedzy 49 952 164 zt
MSP a innymi przedsiebiorstwami, uczelniami, wszelkiego rodzaju instytucja-

mi na poziomie szkolnictwa pomaturalnego, wtadzami regionalnymi, osrod-

kami badawczymi oraz biegunami naukowymi i technologicznymi (parkami

naukowymi i technologicznymi,

04 Wsparcie na rzecz rozwoju B+RT, w szczegdlnosci w MSP (w tym dostep do 705 565 628 zt
ustug zwigzanych z B+RT w osrodkach badawczych)

05 Ustugi w zakresie zaawansowanego wsparcia dla przedsiebiorstw i grup 295 915 405 zt
przedsiebiorstw

06 Wsparcie na rzecz MSP w zakresie promocji produk- 15150 246 zt
tow i procesdw przyjaznych dla Srodowiska (wdrozenie efek-
tywnych systemoéw zarzadzania Srodowiskiem, wdrozenie
i stosowanie/uzytkowanie technologii zapobiegania zanieczyszczeniom,
wdrozenie czystych technologii do dziatalnosci produkcyjnej przedsiebiorstw)

07 Inwestycje w przedsiebiorstwa bezposrednio zwigzane z dziedzing badan 3 163 699 231 zt
i innowacji (innowacyjne technologie, tworzenie przedsiebiorstw przez uczel-
nie, istniejgce osrodki B+RT i przedsiebiorstwa itp.)

08 Inne inwestycje w przedsiebiorstwa 1280571 457 zt

09 Inne dziatania majace na celu pobudzanie badan, innowacji i przedsiebior- 72 623 059 zt
czosci w MSP

SUMA 6325136 186 zt

Zrédto: na podstawie danych z KSI SIMIK, MRR, stan na dzieri 30 czerwca 2013

Analiza wskaznikéw GUS zwigzanych z potencjatem innowacyjnym przedsiebiorstw wskazuje na wysoka
pozycje wojewddztwa podkarpackiego na tle innych regionéw. W 2011 roku pod wzgledem??’:

. Udziatu przychoddw przedsiebiorstw ze sprzedazy produktéw nowych lub istotnie ulepszonych
w przychodach ze sprzedazy ogétem — wojewddztwo zajmowato 3. miejsce (10,5%) dla przed-
siebiorstw przemystowych oraz 4. miejsce (4,1%) dla przedsiebiorstw z sektora ustug,

. Naktaddw przedsiebiorstw na dziatalnos¢ innowacyjng — 7. miejsce (1174,3 min zt) dla przed-
siebiorstw przemystowych oraz 6. miejsce (193,8 mln zt), dla przedsiebiorstw z sektora ustug,

. Odsetka przedsiebiorstw, ktdre poniosty naktady na dziatalnos¢ innowacyjng — 2. miejsce (16%)
dla przedsiebiorstw przemystowych oraz 5. miejsce (10%) dla przedsiebiorstw z sektora ustug,

127 Dziatalno$¢ innowacyjna przedsiebiorstw 2009-2011, GUS. Badaniem innowacyjnosci objete byty przedsiebiorstwa,
w ktorych pracowato wiecej niz 9 oséb. W 2011 r. badanie innowacyjnosci w przemysle prowadzone byto na petnej
populacji przedsiebiorstw o liczbie pracujgcych 50 i wigcej oséb oraz prébie pozostatych przedsigbiorstw wynoszacej 25%
populacji. Badanie w sektorze ustug prowadzone byto na prébie wynoszgcej 25% zbiorowosci podmiotéw spetniajacych
powyzsze warunki.
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. Naktadéw na dziatalnos$¢ innowacyjng przedsiebiorstw przypadajacych na jedno przedsiebior-
stwo, ktére poniosto naktady na tego typu dziatalnos$¢ — 7. miejsce (4365,3 tys. zt) dla przed-
siebiorstw przemystowych oraz 4. miejsce (2129,5 tys. zt) dla przedsiebiorstw z sektora ustug,

. Odsetka przedsiebiorstw, ktére w latach 2009-2011 otrzymaty publiczne wsparcie na dziatalnos¢
innowacyjng wsrod przedsiebiorstw aktywnych innowacyjnie'?® — 1. miejsce dla przedsiebiorstw
przemystowych (34,8%) oraz 1. miejsce dla przedsiebiorstw z sektora ustug (44,2%),

. Odsetka przedsiebiorstw, ktore wspotpracowaty w zakresie dziatalnosci innowacyjnej w latach
2009-2011 wsrdd przedsiebiorstw aktywnych innowacyjnie — 5. miejsce (34,5%) dla przedsie-
biorstw przemystowych oraz 9. miejsce (29,2%) dla przedsigbiorstw z sektora ustug,

° Odsetka przedsiebiorstw, ktére wspodtpracowaty w ramach inicjatywy klastrowej w latach 2009-
2011 w zakresie dziatalnosci innowacyjnej wsrdd przedsiebiorstw wspotpracujacych w zakre-
sie dziatalnosci innowacyjnej — 6. miejsce (13,8%) dla przedsiebiorstw przemystowych oraz 12.
miejsce (3%) dla przedsiebiorstw z sektora ustug.

Analiza tych danych wskazuje na silny potencjat innowacyjny firm przemystowych i zdecydowanie mniejszy
firm w sektorze ustug, co jest zgodne z profilem wojewddztwa.

8.4 Wspotpraca pracodawcow z instytucjami otoczenia biznesu i osSrodkami badawczo-roz-
wojowymi

Jednym z czynnikéw warunkujacych konkurencyjnos¢ pracodawcéw jest wspdtpraca z sektorem badawczo-
-rozwojowym oraz instytucjami otoczenia biznesu. W badaniu zatozono, ze I0B moga by¢ kanatem przeka-
zu informacji na temat GOW oraz instrumentem ksztattowania postaw przedsiebiorcow w tym kierunku.
Chodzi przede wszystkim o organizacje zrzeszajace firmy (izby gospodarcze, stowarzyszenia, organizacje
wspierajgce rozwdj przedsiebiorczosci itp.). Ze wzgledu na rosngca aktywnosc¢ tego typu podmiotdw (m.in.
w zwigzku z wdrazaniem programéw UE) przyjeliSmy pomocnicza hipoteze, ktérej weryfikacja miata pozwo-
li¢ na okreslenie perspektyw dla rozwoju GOW w wojewddztwie: wzrosnie zainteresowanie pracodawcow
relacjami z instytucjami otoczenia biznesu.

Wykres 69. Odsetek pracodawcéw deklarujgcych wspétprace z instytucjami zewnetrznymi

11,4%

Dziatalnoéc dochodowa Dziatalnosc niedochodowa Ogdlem

® Osrodki badawczo-rozwojowe ® Instytucje otoczenia biznesu

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wsréd pracodawcéw, n = 500

128 Wspotpraca w zakresie dziatalnosci innowacyjnej oznacza aktywny udziat we wspélnych projektach z innymi przed-
siebiorstwami lub instytucjami niekomercyjnymi. Wspdtpraca taka moze mie¢ charakter perspektywiczny i dtugofalowy
i nie musi pociggac za sobg bezposrednich, wymiernych korzysci ekonomicznych dla uczestniczacych w niej partneréw.
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Odsetek podmiotéw wspétpracujgcych z tymi podmiotami wzrdst nieznacznie (o 2 p.p.) w stosunku
do Il fali badania W roku 2013 byto to 6% ogdtu (28 podmiotéw). Dominujg trzy formy wspotpracy: ko-
rzystanie z ustug doradczych, realizacja wspdlnych projektéw/dziatar, wymiana informacji. Wspétpraca
z 0B jest domeng podmiotéw prowadzacych dziatalnos¢ dochodowa. W badaniu byto tylko 7 urzedéw
i instytucji, ktére zadeklarowaty wspotprace z IOB. Az 4 z nich wskazaty, ze wspotpraca polega na wspdlnej
realizacji projektow. Mozna zatem zatozy¢, ze podmioty niedochodowe gtéwnie wchodzg w partnerstwa
projektowe z 10B.

Skala wspotpracy z osrodkami badawczo-rozwojowymi réwniez poprawita sie nieznacznie w stosunku
do Il fali badania. Wtedy dziatania takie prowadzito 6% pracodawcéw; w Il fali badania byto ich o 1 p.p.
wiecej. Nie osiaggnieto jednak czestosci wspdtpracy z | fali (10,5%).

W przypadku obu typow instytucji zewnetrznych dominujgcym powodem braku wspétpracy z nimi jest —
wg deklaracji pracodawcéw — brak potrzeby. Odpowiedz taka wskazato 92% podmiotow.

Mimo to ciggle jest pewien odsetek pracodawcdw, ktdry mozna by wtaczy¢é we wspotprace, poniewaz jej
brak wynika z faktu, ze nigdy o niej nie pomysleli. W przypadku 10B takich firm i instytucji jest 5%, a osrod-
kéw badawczo-rozwojowych 4%. Jeden z rozméwcow wskazat na potrzebe szerszego wtaczenia sie 10B
w praktyczne przygotowanie do pracy: Instytucje otoczenia biznesu powinny by¢ bardziej zainteresowane
wspdtpracq z placéwkami oswiatowymi, jesli chcq zeby w przysztosci mtodziez przychodzita do pracy bar-
dziej przygotowana praktycznie np. dofinansowanie praktycznych zajec i poznawania zawodow od strony
sektora pracodawcéw.

8.5 Podsumowanie

W poréwnaniu do poprzednich fal badania zaobserwowano korzystne zmiany w podejsciu pracodawcéw
do wyzwan GOW: pracodawcy wyzej niz w poprzednich falach cenig sobie kreatywnos¢ i pomystowos¢
zaréwno kadr kierowniczych, jak i specjalistéw i pracownikdw merytorycznych. Nadal jednak niewielki od-
setek pracodawcow zwraca uwage na takie cechy, jak elastycznosé, czy gotowosé do ciggtego podnoszenia
kwalifikacji, co stanowi stabos¢ wykazywang juz w poprzednich falach badania. Niewielkie jest tez zaintere-
sowanie pracodawcow ksztatceniem kompetencji pozazawodowych pracownikéw. Wcigz nastawieni sg na
poszukiwanie u zatrudnianych pracownikéw raczej nabytego wczesniej praktycznego doswiadczenia, a nie
na ich potencjat rozwojowy.

Wzmocnieniu w poréwnaniu do poprzednich fal badania ulegta preferencja dla praktycznego doswiad-
czenia zawodowego pracownika, czego z punktu widzenia gotowosci na wyzwania GOW nie mozna in-
terpretowac jednoznacznie. Z jednej bowiem strony mozna zatozy¢, ze reprezentujacy takie nastawienie
przyjmuja, ze pracownik doswiadczony bedzie elastycznie reagowat na zmiany. Z drugiej strony, w procesie
zatrudniania nastawienie to sprzyja podejmowaniu decyzji konserwatywnych i preferowaniu pracownikéw
o umiejetnosciach sprzyjajacych dziataniu w dotychczasowych warunkach rynkowych. Potencjat rozwojowy
pracownika i jego gotowos¢ do statego podnoszenia kwalifikacji mogg natomiast by¢ doceniane niewy-
starczajgco. Stanowi to rowniez ryzyko dla zatrudniania oséb mtodszych, czesto o dobrym przygotowaniu
teoretycznym i potencjale rozwojowym, ale bez wymaganego doswiadczenia.

Niewystarczajgce przygotowanie rynku pracy regionu do wyzwarn GOW nadal stanowi ograniczenie dla
wchodzenia w relacje konkurencyjne na poziomie ogdélnokrajowym i miedzynarodowym, mimo stwierdzo-
nych w ostatniej fali badania korzystnych tendencji.

Pozytywnie nalezy ocenié¢ potencjat innowacyjny pracodawcéw. Co prawda ich deklaracje pracodawcow
moga $wiadczy¢ o czyms$ przeciwnym (znaczaco zmniejszyt sie odsetek tych, ktérzy wprowadzili znacza-
ce ulepszenia), ale obiektywne dane i wyniki wywiadéw pogtebionych wskazujg na coraz lepszg sytuacje
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w tym obszarze. Szczegdlne znaczenie ma tu udziat srodkdw unijnych przeznaczonych na budowanie po-
tencjatu innowacyjnego przedsiebiorstw w regionie, a takze dynamicznie rozwijajace sig, wyspecjalizowane
strefy ekonomiczne, roztozone réwnomiernie w wojewddztwie. Rekomendowane jest dalsze wspieranie
dziatan w kolejnej perspektywie finansowej, zacie$niajacych kontakty trzech sektoréw: MSP, uczelni i insty-
tucji otoczenia biznesu.

W stosunku do roku 2012 nieznacznie wzrést odsetek podmiotéw wspotpracujacych z instytucjami oto-
czenia biznesu i osrodkami badawczo-rozwojowymi. Dominuja trzy formy wspotpracy pracodawcéw z 10B:
korzystanie z ustug doradczych, realizacja wspdlnych projektéw/dziatan i wymiana informacji.
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9 Okreslenie metod i zasiegu terytorialnego poszukiwania pracowni-
kéw
9.1 Wstep

Wyniki przeprowadzonego w ramach | i Il fali badania pokazaty, ze w wojewddztwie podkarpackim do-
stepnosé zasobdw ludzkich dla pracodawcow jest wysoka - firmy i instytucje na Podkarpaciu najczesciej
nie maja trudnosci w znalezieniu pracownikdw. Regionalny rynek pracy zostat zdiagnozowany jako ,rynek
pracodawcy”. Nieliczna cze$¢ podmiotow zatrudniajgca nowych pracownikéw w ostatnim roku wskazata
na przeszkody w znalezieniu odpowiednich kandydatéw. Takie trudnosci wystepowaty przy poszukiwaniu
0s0b na stanowiska wyzszego szczebla. Do najczesciej wymienianych barier nalezy zaliczy¢: niedostateczng
»jakos¢” kandydatéw, odptyw pracownikéw z Podkarpacia, a takze wygdrowane oczekiwania samych pra-
codawcow.

Do najpopularniejszych metod rekrutacji stosowanych przez pracodawcéw w poprzednich latach nalezaty:
czerpanie z bazy CV 0sdb, ktdre ztozyty oferty pracy lub same sie zgtosity, korzystanie z urzedéw pracy. Na
trzecim miejscu plasowata sie rekrutacja pracownikdw poprzez znajomych z tzw. polecenia.

9.2 Zakres terytorialny poszukiwania pracownikéw

W Il fali badania wida¢ odwrdcenie sytuacji obserwowanej rok wczesniej i przyblizenie trendéw do tej
z | fali badania. Pracodawcy Podkarpacia, poszukujac pracownikéw, nie ograniczajq sie wytacznie do obsza-
réw najblizszych siedziby podmiotu, choc takie sytuacje s bardzo rzadkie. Mianowicie niecate 5% ankie-
towanych pracodawcéw, ktérzy poszukiwali pracownikéw (czyli 10 na 203) zadeklarowato, iz zdarzyto sie
im poszukiwaé kandydatéw na pracownikéw poza granicami wojewddztwa, a 1% (czyli 2 na 203) — poza
granicami kraju. W poréwnaniu do Il fali badania odnotowano niewielki wzrost czestosci takich deklaracji
wsrdd pracodawcow i to w obu kategoriach odpowiedzi, odpowiednio o 3 p.p. i 0,5 p.p. Fakt ten moze
Swiadczy¢ o odptywie odpowiedniej jakosci specjalistéw z regionu i tym samym ich nizszej dostepnosci dla
pracodawcédw. Moze takze to byc sygnat wyczerpania sie odpowiedniego potencjatu pracownikéw z uwagi
na wzrost oczekiwan pracodawcéw odnosnie potencjatu kadrowego kandydatéw. O takiej sytuacji Swiad-
czy wypowiedz? jednego z pracodawcdéw: Raz postanowilismy skorzystac z firmy zatrudnieniowej. Zlecilismy
firmie krakowskiej z oddziatem w Rzeszowie poszukiwania pracownikéw. Trwato to 2-3 miesigce i troche
nas kosztowato. Poszukiwani byli pracownicy wyzszego szczebla tzw. top management. Firma rekrutujgca
przesytata kandydatdow. W pierwszej wersji zazyczylismy sobie, by byli to ludzie z Podkarpacia. Jednak nasz
rynek jest stabszy, wiec poprosilisSmy o rekrutacje z catej Polski: Warszawa, Krakéw, Radom. Nie trafit sie
zaden ciekawy pracownik. Przyjrzelismy sie 20 osobom. | rozwigzaliSmy umowe z firmgq. Po czesci jest to
pewnie i wina firmy, bo nie dali rady dostarczy¢ kandydata, po czesci wina rynku, gdzie brakuje pracowni-
kéw z wysokimi kwalifikacjami*®.

Pracodawcy, ktérzy poszukiwali pracownikéw poza granicami wojewddztwa pochodzili gtéwnie z Rzeszowa
oraz z miast od 50 do 100 tys. mieszkaricéw. W mniejszych miejscowosciach sytuacja ta wystepowata mar-
ginalnie, zas wcale nie dotyczyta podmiotéw ulokowanych na wsi. Zblizong prawidtowos¢ zauwazy¢ mozna,
analizujac rozktad odpowiedzi udzielanych przez podmioty réznej wielkosci. Im wiekszy pracodawca, tym
czesciej poszukiwat pracownikdéw poza granicami wojewddztwa. Podobnie jak w Il fali badania, za granica
poszukiwania prowadzity wytgcznie podmioty zlokalizowane w Rzeszowie.

Funkcjonowanie w warunkach rynku pracodawcy przektada sie na komfort dla pracodawcéw w postaci
mozliwosci wyboru pracownikéw sposrdd licznego grona kandydatéw z regionu, bez potrzeby poszukiwan
poza granicami wojewddztwa czy kraju. Sporadycznie zgtaszane zapotrzebowanie na osoby z innych regio-
néw $wiadczy o tym, iz zatrudniajacy nie znajdujg odpowiednich kandydatéw w obrebie wojewddztwa.

129 Pracodawca 3, Rzeszow.
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Fakt ten wskazuje, iz po pierwsze, kapitat ludzki w wojewddztwie jest na wystarczajgcym dla pracodawcow
poziomie, a po drugie, potrzeby pracodawcow nie s3 wygérowane (zapotrzebowanie na wysokokwalifiko-
wang kadre jest stosunkowo niewielkie).

Potozenie wojewddztwa podkarpackiego sprawia, ze pracodawcy napotykajacy bariery w znalezieniu pra-
cownikéw na rynku lokalnym, fatwiej niz w innych regionach moga korzysta¢ z mozliwosci zatrudnienia
cudzoziemcdw. Wskazaé nalezy, iz po wejsciu Polski do UE pozyskanie pracownikéw z zagranicy stato sie fa-
twiejsze. Koszt zatrudnienia cudzoziemcow moze by¢ dla czesci pracodawcow nizszy niz zatrudnianie osob
z wojewodztwa czy kraju (np. pracownikéw fizycznych).

Liczba wnioskow o wydanie zezwolenia na prace w Polsce w 2012 roku wyniosta 41 619, z czego wydano 39
144 zezwolen (tj. 94% wnioskow rozpatrzono pozytywnie). Otrzymato je 26 584 mezczyzn i 12 560 kobiet*°.
W 2012 roku w wojewddztwie podkarpackim liczba wnioskéw o wydanie zezwolenia na prace wyniosta 535
(wydano 497 pozwolen, tj. 93% wnioskdw rozpatrzono pozytywnie). Zaledwie co pigtg osobga ubiegajaca sie
o wydanie zezwolenia bytfa kobieta. Najliczniejszag grupe stanowili Ukraircy (350 os6b), obywatele Chin (bez
Tajwanu; 39) oraz Turcji (27). Gtéwnie byli to robotnicy wykwalifikowani (blisko 47%), kadra kierownicza,
doradcy, eksperci (blisko 8%) oraz pracownicy przy pracach prostych (niewiele ponad 4%).

Co czwarty obcokrajowiec majacy pozwolenie na prace w roku 2012 w wojewddztwie pracuje w sekcji
H - Transport i gospodarka magazynowa, blisko 19% w sekcji F — Budownictwo, za$ ponad 11% w sekcji
zwigzanej z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi.

Z pewnoscia istotne jest potozenie wojewddztwa podkarpackiego, do ktérego dosé tatwy dostep maja
mieszkancy Ukrainy. Jednakze, uwzgledniajac liczbe cudzoziemcéw ubiegajacych sie o pozwolenie na prace
w tym regionie w poréwnaniu do liczby wnioskéw sktadanych w innych wojewddztwach (szczegdlnie mazo-
wieckim, gdzie liczba ta jest bardzo wysoka), trzeba zauwazy¢, iz rynek pracy wojewddztwa podkarpackiego
nie jest szczegdlnie atrakcyjny dla cudzoziemcéw. Istotne jest tu srednie wynagrodzenie, ktére w innych
wojewddztwach jest wyzsze. Ponadto podkresli¢ nalezy, iz cudzoziemcy w wojewddztwie podkarpackim
czesto pracujg nielegalnie (np. okresowo w rolnictwie, w sektorze budownictwa).

9.3 Metody poszukiwania pracownikow przez pracodawcéw

Podobnie jak w Il fali badania, od maja 2012 roku do kwietnia 2013 roku, pracodawcy przy rekrutacji w
najwiekszym stopniu korzystali z samodzielnego zgtaszania sie kandydatdéw?*s*. Taki sposéb wskazato az 71%
ankietowanych, co oznacza wzrost w poréwnaniu do Il fali o 15 p.p. Tak opisat to jeden z pracodawcow:
Sami sobie wyszukujemy pracownikow. Ruchy kadrowe sq bardzo mate. Nie ogtaszamy sie z poszukiwaniami
— jesli juz to bardzo rzadko. Firma jest dobrze postrzegana, u nas ludzie zgtaszajg swoje CV. Mamy swojq
baze kandydatow®?,

Na drugiej pozycji, jesli chodzi o najczesciej stosowane metody rekrutacji, znalazto sie korzystanie z ustug
urzeddw pracy (54% ankietowanych). Oznacza to wzrost o 4 p.p. w poréwnaniu z Il falg badania. Urzedy
pracy realizujac rézne programu i projekty zdobywajg zaufanie pracodawcéw. Wyniki badania z poprzed-
niej fali wskazaty, iz cze$¢ podmiotéw korzystanie z ustug PUP w zakresie pomocy w pozyskiwaniu odpo-
wiednich kandydatéw uznaje za nazbyt zbiurokratyzowane. Oczekiwane byto usprawnienie i przyspiesze-
nie procedur oraz kierowanie przez PUP kandydatéw do pracy po gruntowniejszej selekcji, tak aby lepiej
spetniali potrzeby pracodawcéw. W III fali badania, podobnie jak rok wczesniej, pracodawcy wskazali, iz
pracownicy urzedéw pracy nie zawsze deleguja na rozmowy kwalifikacyjne osoby spetniajace ich potrzeby.
Nalezy zatem podtrzymac rekomendacje z Il fali badania, aby pracownicy PUP rzetelniej analizowali wyma-

130 dane Departamentu Rynku Pracy MPiPS

131 Pracodawcy moga korzystac z CV nadsytanych przez zainteresowanych kandydatéw ,,z rynku” , ale takze z ogdlno-
dostepnych baz CV zamieszczanych np. na portalach internetowych, badz z baz CV przekazywanych pracodawcom przez
agencje zatrudnienia.

132 Pracodawca 3, Rzeszow.
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gania zgtaszajacych sie do nich pracodawcow i wysytali do nich tylko osoby, ktére spetniaja kryteria. Jeden
z pracodawcow zasugerowat w wywiadzie, iz pracownicy PUP mogliby by¢ wynagradzani za skutecznosé¢ w
znajdowaniu kandydatéw z urzedu pracy. Wowczas taki pracownik mégtby mie¢ wiekszg motywacje i kre-
atywno$¢ do poszukiwania pracodawcy dla bezrobotnych. Réwniez w opinii tego pracodawcy skorzystanie
z pomocy PUP wigze sie, niestety, ze zbyt duzy formalizmem i koniecznoscia przygotowania odpowiedniej
dokumentacji. Jest to pracochtonne i odstrasza pracodawcéw.

Mimo tego, badania jakosciowe w roku 2013 pokazaty tez, iz dziatania prowadzone przez urzedy pracy
sg postrzegane jako bardziej efektywne i widoczne (np. przez wspdtprace w ramach takiego projektu jak
,Podkarpacie stawia na zawodowcdw”). Czesto jednak spotka¢ mozna opinie, zgodnie z ktérg urzedy pracy
obstugujq nizsze stanowiska pracy (tj. osoby o nizszych kwalifikacjach zawodowych) oraz Zze w urzedach
pracy spora grupa osob jest gtéwnie po to by otrzymywac zasitek a nie szukac pracy**.

Wykres 70. Metody rekrutacji stosowane przez pracodawcéw

Inne || 1%
Agencje zatrudnienia |l 3%
Awans z nizszych stanowisk 1 3%
Wspolpraca ze szkolami, uczelniami I 7%
Nabory, konkursy W 8%
Przyjmujgc stazystow, praktykantow B 13%
Ogloszenia w siedzibie firmy/ instytucji I 20%
Ogloszenia w prasie, internecie, T 29%
Znajomi, z polecenia N 34%
Urzad Pracy NI s4%
Samodzielnie zgtaszanie sie kandydatéw I 719

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wéréd pracodawcéw, n=203

Z powyzszego wykresu wynika, iz pracodawcy Podkarpacia stosujg przewaznie tzw. , pasywne formy rekru-
tacji”. Zwykle zainteresowanym podmiotom udaje sie znalez¢ odpowiednich pracownikéw sposrdd oséb,
ktére same sie zgtosity.

Na niezmienionym poziomie w stosunku do Il fali badania rekrutacje przez znajomych i z polecenia, prowa-
dzi 34% pracodawcéw Podkarpacia. Po raz kolejny zatem obalona zostata hipoteza, ze pracodawcy Podkar-
pacia najczesciej rekrutujg pracownikdw, korzystajac z wtasnych kontaktow i rekomendacji oséb zaufanych.
Niemniej jednak jest to i tak popularna metoda rekrutacji (3. miejsce).

Wzrést o 11 p.p. do 29% odsetek tych, ktdrzy zamieszczali ogtoszenia w siedzibie firmy/instytucji. Row-
niez do 29% (z 17% w Il fali badania) wzrosta liczba pracodawcéw, ktérzy wykorzystujg prase i Internet do
poszukiwania pracownikéw. O 4 p.p. do 13% podnidst sie odsetek deklarujgcych przyjmowanie stazystow
i praktykantéw. Niewiele czesciej (wzrost z 6% do 7%) pracodawcy wskazali, iz przy rekrutacji prowadza
wspotprace ze szkotami i uczelniami.

133 Pracownik 3, Rzeszéw.
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Analizujgc sposoby pozyskiwania pracownikdw z jednej strony przez firmy i z drugiej przez instytucje/urze-
dy, widzimy, ze przedsiebiorcy w poréwnaniu z instytucjami:

. 0 25 p.p. czesciej korzystajg z rekrutacji przy pomocy znajomych i z polecenia,
. 019 p.p. czesciej korzystajg z ogtoszer w prasie i Internecie,

. 0 12 p.p. czesciej korzystajg z ogtoszen w siedzibie firmy/instytucji,

. 0 6 p.p. czesciej tez przyjmuja stazystdw i praktykantow,

. rzadziej o 16 p.p. korzystajg z naboréw i konkurséw,

. rzadziej o 6 p.p. korzystaja z pomocy urzeddw pracy.

W przypadku pozostatych mozliwosci odpowiedzi byto zblizone (nie réznity sie o wiecej niz 4 p.p.). Mozna
zatem wskaza¢, iz przedstawiciele prowadzacy dziatalno$¢ dochodowg poszukuja pracownikéw bardziej
aktywnie i z wykorzystaniem réznych metod. Wynikac to moze z faktu, iz w przypadku urzedéw i instytucji
publicznych konieczne jest prowadzenie rekrutacji w bardziej sformalizowany sposéb (nabory, konkursy)
zapewniajacy rowny dostep do stanowisk zgodnie z przepisami obowigzujacego prawa.

Ponizej przedstawiony zostat opis metod poszukiwania pracownikéw w podziale na sekcje. W sekcji
C — Przetwdrstwo przemystowe w poréwnaniu do poprzedniej fali badania czesciej (o 19 p.p.) stosowa-
no ogtoszenia w prasie i Internecie. Spadta czestos¢ korzystania z urzedéw pracy (o 6 p.p.), ze znajomych
i z polecenia (0 12 p.p.) oraz z CV kandydatdw, ktérzy do pracodawcy zgtaszajg sie samodzielnie (10 p.p.).

W sekcji F — Budownictwo wzrosta czesto$¢ stosowania metod polegajacych na korzystaniu z kandyda-
tow zgtaszajacych sie samodzielnie (o 11 p.p.), zasobdw urzedu pracy (o 10 p.p.) oraz z ogtoszen w prasie
i Internecie (0 29 p.p.). Czestos¢ korzystania ze znajomych i z polecenia pozostata na zblizonym poziomie.

W sekcji G — Handel hurtowy i detaliczny o 15 p.p. wzrést odsetek firm korzystajgcych z bazy kandydatéw
zgtaszajacych sie samodzielnie, zasobéw urzedu pracy (o 13 p.p.) oraz z ogtoszeri w prasie i Internecie
(026 p.p.).

W sekcji P — Edukacja w Ill fali badania pojawita sie metoda poszukiwania pracownikdéw przy wspotpracy ze
szkotami/uczelniami (9%). Wzrosta tez czestos¢ korzystania z naboréw i konkurséw (o 17 p.p.) oraz ogtoszen
w siedzibie instytucji (o 12 p.p.). Podobnie jak w trzech opisanych powyzej sekcjach placowki czesciej ko-
rzystaja z bazy kandydatow zgtaszajacych sie samodzielnie (o 28 p.p.) oraz z ogtoszen w prasie i Internecie
(0 5 p.p.). Nie zmienita sie za to czestos¢ korzystania z zasobdw urzedu pracy.
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Tabela 14. Metody rekrutacji pracownikow w zaleznosci od sekcji pracodawcy

Sekcja C - . Sekcja G - Handel
) Sekcja F - . .
Przetworstwo . hurtowy Sekcja P - Edukacja
Budownictwo . ’
przemystowe i detaliczny (n = 45)

(n=34)

Samodzielnie
zgtaszanie sie
kandydatow

Urzad Pracy

Ogtoszenia w
prasie, internecie,

Znajomi, z

24%
polecenia

Ogtoszenia w
siedzibie firmy/
instytucji
Przyjmujac
stazystow,
praktykantow

18%

7%

Wspdlpraca ze
szkotami,
uczelniami

Agencje
zatrudnienia

| 6% 0% 0% 2%

Awans z nizszych | A o o e

stanowisk

Nabory, konkursy 2% 0% I 3% 20%

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wéréd pracodawcéw, n > 15

W Ill fali badania w poréwnaniu do Il fali zaobserwowaé mozna wzrost czestosci wykorzystywania tanszych
metod pozyskiwania pracownikdéw, takich jak Internet i urzad pracy. Moze to by¢ sygnat, ze te narzedzia
zyskuja coraz wieksze uznanie, ale takze, iz pracodawcy Podkarpacia starajg sie optymalizowac koszty zwia-
zane z pozyskiwaniem pracownikow.
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Wykres 71. Metody rekrutacji wedtug wielkosci podmiotéow

Agencje zatrudnienia H%'S% e
17% powyiej 250 pracownikow (n=12)
A izszych st isk .
ORI SEVEI SIS . 3% m 50-249 pracownikow (n=41)
Wspdlpraca ze szkolami, uczelniami . 7% 27X = 10-49 pracownikéw (n=150)

Nabaory, konkursy - :@%

Przyjmujac stazystow, praktykantow 'ﬂ?%

Ogloszenia w prasie, internecie, _ 233&

Ogtoszenia w siedzibie firmy/ instytucji ‘49& g::%
znsjom, 2 poleceria | 3%
ety | p— G

e e

Zrédfo: Badanie wtasne PAPI wsréd pracodawcéw, n=203

25%

42%

83%

Samodzielne zgtaszanie sie kandydatéw do pracy wystepuje najczesciej w przypadku podmiotéw duzych
(zatrudniajacych powyzej 250 pracownikéw). Pracodawcy mniejsi korzystajacy z tej formy rekrutacji nie
odbiegaja zasadniczo od sredniej wynoszacej 71%.

Najrzadziej z pomocy urzeddw pracy korzystaja pracodawcy zatrudniajacy od 10 do 49 pracownikow (49%).

Rekrutacje przez znajomych i z polecenia najczesciej (38%) stosujg mniejsze podmioty. Wsréd zatrudniaja-
cych powyzej 50 oséb jest to zaledwie co czwarty.

Ogtoszenia w prasie i Internecie stosuja najczesciej duze podmioty (42%). Znacznie rzadziej mate i Srednie
(odpowiednio 29% i 27%). W przypadku korzystania ze stazystdw i praktykantow sytuacja wyglada naste-
pujaco: co czwarty duzy pracodawca, co dziesigty maty i blisko co siédmy $redniej wielkosci korzysta z tej
formy rekrutacji.

Najczesciej (blisko co pigty pracodawca) ze wspotpracy ze szkotami/uczelniami i agencjami zatrudnienia
korzystajg duze podmioty. Réwniez w ich przypadku mozliwo$ci awansu z nizszych stanowisk sg najwieksze.

Samodzielne zgtaszanie sie kandydatéw do pracy obserwowane jest przede wszystkim wsrdd przedstawi-
cieli firm z rejonu Rzeszowa. Tam tez oraz w miastach majacych od 20 do 50 tys. mieszkaricow korzysta sie
najczesciej z ogtoszen w prasie i Internecie .

Z kolei z pomocy urzeddw pracy najrzadziej korzystajg podmioty z Rzeszowa, za$ najczesciej z miast miedzy
50 a 100 tys. mieszkancow. Najczesciej poszukiwanie pracy przy pomocy znajomych/z polecenia mozna
zaobserwowac na obszarach wiejskich. Co pigty pracodawca z Rzeszowa deklaruje poszukiwanie pracowni-
kéw we wspdtpracy ze szkotami i uczelniami. W tym wzgledzie o stosowaniu tej metody moze decydowac
lepsza niz gdzie indziej dostepno$¢ do placowek oswiaty.

151



Pracodawcy Podkarpacia 2013

Tabela 15. Metody rekrutacji wedtug lokalizacji podmiotu

00 - do 0
do 100 do 50
Samodzielnie
zgtaszanie sie
kandydatow
Ogloszenia w
Ll 25% 22% B 13%
s e i I] ﬂ H
Ogloszenia w
siedzibie firmy/ 47% 16% 22%
instytucji
e ™ E E Ek
Znajomi, z polecenia 27% 25% I]SB% I] 27% I}%
W spdipraca ze
szkotami, 20% 13% 3% 0% 6%
uczelniami
Przyjmujac
stazystow, 11% 13% 17% 9% 11%
praktykantow
Awans z nizszych
2
T 9% 0% | %Yo 0% II 4%
Nabory, konkursy 9% 0% II 6% 15%s |:| 7%
Agencje
e 4% 0% | 3% 6% 0%

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wiréd pracodawcéw, n=203

Wyniki wywiaddw jakosciowych uzupetniajg wnioski z badania kwestionariuszowego. Jedna z opisanych
sytuacji dotyczyta pozyskania nowych, ale doswiadczonych pracownikéw z innych firm z branzy, ktére redu-
kowaty zatrudnienie. Zatrudnialismy z firm, ktére poupadaty w regionie np. z Resbex’u — po ich ogfoszeniu
upadfosci. Firmy te upadaty, mimo ze miaty wieksze obroty niz my. (...) Byty to duze firmy. Na ich upadek
mogfo sie ztozy¢ wiele czynnikéw. Trudno tak wskazac co konkretnie, moze nie nadqzyli z organizacjq we-
wnetrzng, spotka za szybko rosta, mniej rownomiernie np. nasza spétka dziata od ponad 20 lata i jest to taki
stabilny rozwdj***. Z opisu wynika, ze w efekcie upadku niektérych podmiotéw (w tym przypadku byta to
branza budowlana) na rynku moga pojawiac sie nadwyzki pracownikéw. Rozmdweca wskazat, iz cze$¢ najlep-
szych pracownikéw z tych firm znalazta zatrudnienie u niego. Sami sie zgtaszali do pracy w momencie, gdy
sytuacja ekonomiczna ich dotychczasowego pracodawcy ulegta drastycznemu pogorszeniu.

9.4 Skuteczno$¢ poszczegdlnych metod poszukiwania pracownikéow

Podobnie jak to miato miejsce w poprzedniej fali badania, najczesciej stosowane przez pracodawcéw me-
tody rekrutacji zostaty ocenione jednoczesnie jako najbardziej skuteczne, m.in. samodzielne zgtaszanie sie
kandydatéw. W poréwnaniu do Il fali badania odnotowano wzrost oceny skutecznosci tej metody (odsetek
pracodawcéw wskazujacych jg na trzech pierwszych miejscach zwiekszyt sie o 15 p.p.). Na zblizonym po-
ziomie oceniono skutecznos$¢ korzystania z zasobdw urzeddw pracy (spadek odsetka wskazar o 2 p.p. do
wartosci 24%) i korzystania ze znajomych i z 0s6b z polecenia (o 3 p.p. do wartosci 13%). W Il fali badania

134 Pracodawca 3, Rzeszow.
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i obecnie, w opinii pracodawcéw najmniej skuteczne metody rekrutacji to: agencje zatrudnienia, kontakty
ze szkotami i uczelniami, przyjmowanie stazystow i praktykantéw oraz nabory i konkursy.

Wykres 72. Metody rekrutacji wskazane na pierwszym miejscu jako najbardziej skuteczne (sprzyjajace
przyjeciu najlepszego pracownika)

41%
24%
13%
7%
5% i
B B =

Samodzielnie Urzad Pracy Znajomi, z Ogtoszenia w Qgloszeniaw  Nabory, konkursy
zgtaszanie sie polecenia prasie, internecie siedzibie firmy/

kandydatow instytucji

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wirdd pracodawcéw, n=203, pokazano wartosci > 3%

Z badan jakosciowych wytania sie takze obraz skutecznej metody, ktdra nie pojawita sie wysoko w rankingu
w badaniu ilosciowym, a mianowicie zatrudnienia stazystow i praktykantéw. Dla kadry technicznej w duzej
mierze 80-90% rekrutujemy wsrod ludzi mtodych. Bardzo czesto prace czasochtonne, a podstawowe, np.
w ofertowaniu do przetargéw, wykonujg studenci np. politechniki. Jest ich u nas zawsze kilku. Wsrdd tych
studentdw zdarzajq sie sytuacje, ze zatrudniamy najlepszych - jednego czy dwdch na pieciu czy szesciu. Nie
byto jeszcze u nas takiego przypadku bysmy odmdwili praktyki. Uwazamy to za swoj obowiqgzek. Trzeba
takiemu mtodemu cztowiekowi pomdc wejs¢ na rynek pracy. Trzeba sie w Zyciu kierowac te? filozofiq da-
wania, a nie patrzec tylko na swdj czubek nosa®. Co prawda przyjmowanie na praktyki i staze wigze sie
dla pracodawcy z dodatkowymi obowigzkami i inwestycjami, ale pozwala wybraé najlepszych kandydatéow
do statego zatrudnienia: Nigdy nie jest tak, ze praktykant dostaje jakgs zbyt trudng prace. Zawsze jest jakis
nadzar, ale nie jest to dla nas uciqzliwe. Daje sie takiemu mtodemu cztowiekowi prace zeby byt w stanie
ja wykonaé. Wiadomo, inaczej jest w przypadku pracownika biurowego, ktéry ,najwyzej” zniszczy wazny
dokument. Inaczej na budowie, gdzie juz ktos moze przez gtupote czy nieuwaznos¢ zgingc. Z praktykantami
trzeba uwazaé, ale jak mowitem praktykanci to dla nas nie problem a pewna inwestycja. Takie praktyki
to jeden ze sposobow rekrutacji. Najmniejsze ryzyko poniesienia strat, mozna sobie dobraé¢ pdzniejszego
pracownika®®, Stowa pracodawcy potwierdza tez pracownik zajmujacy kierownicze stanowisko: Chcemy,
zeby pracownik wiqzat sie z naszq firmgq, nie chcemy zeby odchodzif, bo wprowadzenie w prace zajmuje
co najmniej 2-3 miesigce. Wprowadzenie pracownika to tez wazny czas poswiecany przez przetozonego®’.

135 Pracodawca 3, Rzeszow.
136 Pracodawca 3, Rzeszow.
137 Pracodawca 2, Rzeszow.
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9.5 Identyfikacja trudnosci w znalezieniu odpowiednich kadr przez pracodawcéw
oraz barier przy poszukiwaniu pracy przez potencjalnych pracownikéw

Pracodawcy w wojewddztwie podkarpackim najczesciej nie napotykajg szczegdlnych trudnosci w znalezie-
niu odpowiednich oséb do pracy. Wysoka stopa bezrobocia sprawia, ze firmy i instytucje po pierwsze maja
duzy wybér kandydatéw na rézne stanowiska oraz po drugie mogg bardziej swobodnie dyktowaé warunki
zatrudnienia.

12% respondentow zadeklarowato, iz napotkato trudnosci w znalezieniu odpowiednich kandydatéw do
pracy. Podobnie jak w Il fali badania problemy takie czesciej sygnalizowaty podmioty prowadzace dziatal-
no$¢ dochodowag (14%), podczas gdy wsrdd urzeddw i instytucji byto to o potowe mniej, tj. 7%.

Nie stwierdzono zaleznosci pomiedzy wielkoscig przedsiebiorstwa a deklaracjami respondentéw odnosnie
wystepowania takich barier.

Najwieksze trudnosci mieli pracodawcy sekcji O - Administracja publiczna (30%), G - Handel hurtowy i deta-
liczny i R - Dziatalnos$¢ zwigzana z kulturg (po 18%). Takich problemdw w ogdle nie doswiadczyli pracodawcy
z sekcji F— Budownictwo, P — Edukacja oraz Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna.

Najmniejsze bariery w znalezieniu pracownikéw odczuwajg podmioty zlokalizowane na wsi i w miastach do
20 tys. mieszkancow (9%). Na kolejnym miejscu znalezli sie pracodawcy z miast od 50 tys. do 100 tys. (13%)
oraz miast powyzej 20 tys. do 50 tys. mieszkanicéw (11%). Najwieksze trudnosci w znalezieniu pracownikow
napotkali pracodawcy z Rzeszowa (18%).
Do najwazniejszych przyczyn trudnosci w znalezieniu pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach naleza:
. brak doswiadczenia zawodowego kandydatow (takga odpowiedz wskazato 13 z 24 pracodawcéw
wskazujgcych na bariery),
. brak kandydatéw o okreslonych kwalifikacjach (8) oraz
. brak absolwentéw na lokalnym rynku pracy (6).

Wykres 73. Przyczyny napotkania trudnosci ze znalezieniem odpowiednich kandydatéw do pracy

Brak/ mata liczba odpowiednich kandydatdw na rynku pracy w - 1
ogdle

Zbyt wymagajaca praca (praca w nadgodzinach, w weekendy,
wyjazdy, etc.) zniechecajgca kandydatow _ 2

Mala liczba ofert od kandydatow [N 2
Musieliémy szuka¢ pracownika poza wojewddztwem I 3
Brak/ mata liczba odpowiednich kandydatéw na lokalnym rynku _ 3
pracy
Mate umiejgtnosci praktyczne kandydatow [N 4
Brak absolwentow odpowiednich kierunkow na lokalnym rynku
ToE I s

Trudnodci w znalezieniu pracownika o okredlonych kwalifikacjach [ &
Brak doswiadczenia zawodowego kandydatow  [NI" 13

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wséréd pracodawcéw, n=24
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Uzupetniajac powyzej zaprezentowane wyniki badan ilosciowych, warto omoéwié istotng bariere wskazana
w badaniach jakosciowych. Z wywiadoéw pogtebionych przeprowadzonych w Il fali badania wynikato, iz
pracodawcy czesto nie byli zadowoleni z wyksztatcenia i praktycznych umiejetnosci kandydatéw do pracy.
Takze w Il fali badania wskazywano na to, ze na rozmowy kwalifikacyjne przychodza osoby, ktére mimo
niewielkiego potencjatu (wiedza, do$wiadczenie, umiejetnosci) majg duze oczekiwania, np. w zakresie wy-
nagrodzenia.

Pracodawcy wskazywali réwniez, ze poszukujacy pracy nie majg wystarczajacych umiejetnosci logicznego
myslenia. Ciezko jest znalez¢ kompetentnego pracownika. Pracownik solidny, zaangazowany, szanowany,
daje sie poznac po rozmowie, a niektdrzy kandydaci od progu, np. narzekajg**®. Pracodawcy w komplekso-
wy sposob weryfikujg potencjalnych kandydatéw do pracy, ktdrzy czesto nie zdajg sobie z tego sprawy. O
pracowniku swiadczq tez zainteresowania. Jak interesuje sie szachami, to znaczy, ze powinien umiec¢ myslec.
Niestety mtodym ludziom dzisiaj ciezko jest znalez¢ jakqs pasje. Wielu z nich traci czas na jakies mato wazne
rzeczy, zamiast cos w sobie rozwijac*>.

Trudnosci w znalezieniu odpowiednich pracownikéw wynikaja réwniez z czesto obserwowanego u poszu-
kujacych pracy braku odpowiedniej motywacji. Pracodawcy oczekujg, iz kandydat swiadomie stara sie o
dane stanowisko pracy, ze posiada jakis plan rozwoju zawodowego. Z jednej strony poszukiwania pracy w
zawodzie niewyuczonym, czy w zawodzie, w ktérym nie ma sie duzego doswiadczenia, potwierdzaja pewng
desperacje wsrdd starajacych sie o zatrudnienie. Z drugiej zas strony obserwowane przez pracodawcow
btedy popetniane w czasie rozméw kwalifikacyjnych, moga wynikaé ze zmeczenia kandydatéw ciggtym po-
szukiwaniem zatrudnienia.

Nieodpowiedni sposdb podchodzenia kandydatéw do budowania swojej konkurencyjnosci na rynku pracy
dobrze obrazujg ponizsze cytaty. Potwierdzaja one, ze liczy sie ciggte inwestowanie w swoje kwalifikacje i
doswiadczenie. Osoby szukajgce zatrudnienia powinny tez Swiadomie wybiera¢ pracodawcéw i konkretne
stanowiska pracy, stara¢ sie pokazac z jak najlepszej strony. Jak sie ich [dobrych stron] ma za mato, to
trzeba je sobie wypracowacd. To jest wtasnie dojrzate spoteczeristwo i uczenie sie przez cate zycie. Jest wiele
pozytywnych przyktadow, kiedy to determinacja i wytrwata praca przynosi efekty. Kandydaci do pracy
szkolen wida¢, ktéra osoba faktycznie chce jak najwiecej skorzystaé, a ktéra np. zostata skierowana ,na
site” z urzedu pracy. Mamy takie same szkolenia dla bezrobotnych, jak i dla oséb, ktére same sie zgtoszq
i czegos chcq sie nauczyc. Jesli osoba sama ptaci za szkolenie to bardziej sumiennie podchodzi do kursu.
Sumiennie chodzi na wyktady, chce sie jak najwiecej nauczy¢. Taka osoba wiecej korzysta i bardziej szanuje
udziat w szkoleniu. Jak przychodzi ktos z polecenia czy dofinansowania z urzedu pracy, to juz jest gorzej**.
Poszukujgcym pracy czesto brak jest determinacji i odpowiedniego zaangazowania. Dotyczy to szczegdlnie
dtugotrwale bezrobotnych, ktérym najtrudniej wejsc jest na rynek pracy. Jeden z rozméwcow wskazat tez,
iz bardzo wiele zalezy od mentalnosci ludzi, tj. sSrodowiska, w jakim sie wychowujg, z kim sie zadajq itp.
Czesto tym ludziom brak dobrych przyktadow, nie ma ich kto inspirowac, zachecac. Jak trafiq do ztego
Srodowiska to jest rownanie w dot. Przyktadowo sq za darmo rézne szkolenia np. z OHP. BozZe drogi! No daje
sie ludziom zwrot kosztow dojazdu, wyZzywienie, pomoce, szkolenie kursy komputerowe, z egzaminem, z
certyfikatem, sq zagadnienia z przedsiebiorczosci, jak zatoZyc firme, mozna zrobi¢ prawo jazdy, sq spotkania
z psychologiem. Z dziesieciu osob to moze raptem pie¢ moze chciato z tego skorzystac. Niektore jednostki
to byty na site zmuszane'**.

W badaniach jakosciowych prezentowane byty opinie wskazujace na to, ze nasze spoteczeristwo musi po
prostu dojrze¢ do gospodarki opartej na wiedzy i ksztatceniu sie przez cate zycie. Swiadomo$é, na czym
polega konkurencyjny rynek pracy i ustawiczne ksztatcenie, nie jest wystarczajgca. Problemem sg tez przy-
zwyczajenia pracownikdw o dtugich stazach w miejscu, w ktérym kultura pracy nie jest efektywna w wa-

138 Pracodawca 2, Rzeszow.
139 Pracodawca 2, Rzeszéw.
140 Przedstawiciel innych stuzb zatrudnienia, Tarnobrzeg.
141 Przedstawiciel innych stuzb zatrudnienia, Tarnobrzeg.

155



Pracodawcy Podkarpacia 2013

runkach konkurencji. Przedstawiciel PUP w Tarnobrzegu podat jako przyktad duzy zaktad za PRL, [ktdry]
upadt. Stopniowo byty zwolnienia pracownikéw. Ludzie z tego zaktadu nie chcq np. pracowac w sobote
czy niedziele. Przyzwyczaili sie do warunkéw rodem z PRL. A teraz jeszcze ten wydtuzony wiek emerytalny.
W PRL byt zapis konstytucji, ze prace ma kazdy. Teraz mamy tego troche poktosie, bo duzo ludzi nie jest
Jjeszcze mentalnie gotowych do konkurencyjnej gospodarki**2.

Dla niektdérych poszukujacych pracy barierg jest brak umiejetnosci perspektywicznego myslenia i planowa-
nia. Zaréwno w zyciu codziennym, prywatnym, jak i zawodowym. Ludzie nie majg jasno zdefiniowanych
Sciezek kariery. Nie wyznaczaja sobie celdw, nie weryfikujg ich. Sg tez za mato dynamiczni i elastyczni.
Jednoczesnie opinie przedstawione w wywiadach pogtebionych wskazujg, iz to niekorzystne zjawisko
powinno sie zmieni¢ za sprawg wchodzenia na rynek pracy nowych pokolen. Studenci zaczynajqg myslec
w ten sposob, ze czas na uczelni ma stuzy¢ przygotowaniu do kariery zawodowej. Wida¢, iz absolwenci
widzgq, co sie dzieje na rynku pracy*®.

Korzystne zmiany w budowaniu przez mtodych swojego potencjatu jako przysztego pracownika widzi tez
przedstawiciel administracji oswiatowej: Na poziomie ponadgimnazjalnym czesciej w podejmowaniu decy-
zji dochodzi logika i myslenie przysztosciowe. Czesciej wybierane sq te kierunki i dziatania, ktore mogq dac
korzysci. Trzeba starac sie to myslenie przesunqgc nizej. Tak by uczniowie wczesniej dojrzewali i pojmowali,
Jjaka jest zaleznos¢ miedzy tym, ile sie zdotajg nauczyd, a tym co dzieki temu bedq mogli w zyciu robic**.

9.6 Podsumowanie

11l fala badania potwierdzita, iz na Podkarpaciu mamy do czynienia z rynkiem pracodawcy. Poszukujacy pra-
cownikéw nie napotykaja szczegdlnych barier w znalezieniu odpowiednich kandydatéw do pracy. Zaledwie
co dziesigty wskazat na takie trudnosci. Do najwazniejszych przyczyn napotkanych trudnosci pracodawcy
zaliczaja: brak doswiadczenia zawodowego kandydatow (54%), trudnosci w znalezieniu pracownika o okre-
Slonych kwalifikacjach (33%) oraz brak absolwentéw na lokalnym rynku pracy (25%). Pod tym wzgledem
sytuacja niewiele zmienita sie w stosunku do pierwszej i drugiej fali badania.

Podobnie jak w dwdch poprzednich falach badania, pracodawcy najczesciej przy rekrutacji korzystali z sa-
modzielnego zgtaszania sie kandydatéw oraz z zasobdw urzeddw pracy. Te dwa rozwigzania oceniono tez
jako najskuteczniejsze. W Ill fali badania w poréwnaniu do Il fali zaobserwowa¢ mozna wzrost wykorzysty-
wania tanszych metod pozyskiwania pracownikdw, takich jak Internet i PUP. Sytuacja na rynku pracy nie
wymaga od podmiotéw podejmowania bardziej aktywnych form rekrutacji.

Pracodawcy nie zgtaszajg potrzeby poszukiwania pracownikdw poza granicami wojewddztwa, czy kraju
Zasoby kadr w wojewddztwie zdajg sie zaspokajac potrzeby pracodawcéw.

142 PUP, Tarnobrzeg.
143 Przedstawiciel szkét ponadgimnazjalnych 1, Rzeszéw
144 Przedstawiciel administracji oSwiatowej, Tarnobrzeg.
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10 Ukazanie wizerunku absolwentéw szkét zawodowych, srednich
i wyzszych w opinii pracodawcow

10.1 Wstep

W 2012 roku, podobnie jak w 2011 roku, w wojewddztwie podkarpackim na uczelniach wyzszych domino-
waty kierunki humanistyczne, zas ich absolwenci mieli wieksze trudnosci w znalezieniu pracy niz konczacy
kierunki techniczne i matematyczno-przyrodnicze.

Zgodnie z deklaracjami pracodawcéw w Il fali badania, jedynie 8% z nich zatrudnito w ostatnich 12 miesig-
cach absolwenta/éw. Wiekszo$¢ nie oferowata zatrudnienia osobom koriczacym nauke, poniewaz wolata
zatrudnié¢ bardziej doswiadczonego pracownika. Za najbardziej negatywna ceche absolwentéw pracodaw-
cy uznali wtedy niewystarczajaca wiedze praktyczng, a takze niedostateczne doswiadczenie zawodowe.
O tym, jak istotne sg praktyczne umiejetnosci, $wiadczyto to, ze az u 2/5 pracodawcow, ktérzy zatrudnili
absolwentdw, osoby te odbyty wczesniej staz badz praktyke.

10.2 Zatrudnianie absolwentéw
Absolwenci szkét Srednich i wyzszych w regionie — liczby

Na podstawie danych GUS (BDL) wida¢, ze liczba absolwentéw gimnazjéw i licedbw ogdlnoksztatcacych
utrzymuje sie od 2008 roku na zblizonym poziomie, z niewielka tendencja spadkowa:

° absolwenci gimnazjum: w 2008 r. — 29 878, w 2011 r.1%— 24 874;

. absolwenci liceum: w 2008 r. - 14 122, w roku 2011 — 13 818,

Liczba absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych w wojewddztwie podkarpackim w latach 2008-2010
nieznacznie wzrosta (do poziomu 4975 w 2010 r.), po czym w roku 2011 nastgpit jej spadek (4730)*. Ten-

dencje wzrostowg pod wzgledem liczby absolwentéw utrzymaty natomiast technika (2008 r. — 8571, 2011
r. - 9344)148,

Wykres 74. Szkoty wyisze (publiczne i niepubliczne)** w poszczegdlnych wojewddztwach w roku 2012
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie GUS, BDL

145 Brak danych za rok 2012.
146 Brak danych za rok 2012.
147 Brak danych za rok 2012.
148 Brak danych za rok 2012.
149 Dane prezentowane sa wedtug faktycznej lokalizacji uczelni / jednostek zamiejscowych.
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W roku 2012 na obszarze wojewddztwa podkarpackiego dziatato 15 szkét wyzszych, czyli znacznie mniej
niz wynosi $rednia dla regiondw w Polsce (28)*°. Liczba ta jest podobna do innych wojewddztw nalezgcych
do wschodniej Polski i jednoczes$nie istotnie nizsza niz w sgsiednim wojewddztwie matopolskim (33 szkoty
wyzsze).

Najwieksze uczelnie wyzsze — w tym Uniwersytet Rzeszowski i Politechnika Rzeszowska oraz kilka prywat-
nych szkét wyzszych — zlokalizowane sa w stolicy wojewddztwa podkarpackiego. Region charakteryzuje sie
jednym z nizszych wskaznikdw liczby studentéw na 1000 mieszkarncow. Dominujg kierunki humanistyczne
(wykres ponizej): ekonomia i administracja (absolwenci stanowig 25% ogdtu; jest to szczegdlnie popularny
kierunek w szkotach niepublicznych), spoteczne (15%), pedagogiczne (13%), a takze humanistyczne (5%).
Te najpopularniejsze kierunki koriczy tacznie 58% absolwentéw, podczas gdy dla kierunkdéw medycznych
i inzynieryjno-technicznych jest to odpowiednio 10% i 6%, kierunkéw informatycznych 3%, a matematycz-
no-statystycznych 1%.

Wykres 75. Absolwenci szk6t wyzszych wedtug kierunku studiéw w 2012 roku
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Zrédfo: Opracowanie wiasne na podstawie GUS, BDL

Za pozytywny sygnat nalezy uznacd to, iz w poréwnaniu do zesztego roku - co prawda nieznacznie - zmniej-
szyta sie liczba koriczacych kierunki humanistyczne (w roku 2011 byto to 61%). Z badan jakosciowych wy-
nika, ze uczniowie w coraz wiekszym stopniu zaczynajg przyktada¢ wage do tendencji na rynku pracy, cytu-
jac: Teraz nastepujq coraz bardziej Swiadome wybory uczniéw pod kgtem rynku pracy np. przypadki w LO
dobrych ucznidw, ktdrzy mieli iS¢ na kierunki humanistyczne, bo uczq sie w humanistycznych, ale zmienili
zdanie i zdecydowali sie na mature rozszerzonq z matematyki**.

Bezrobocie absolwentéw

Wedtug danych WUP*?, w wojewddztwie podkarpackim w maju 2013 roku bezrobotni absolwenci (pozo-
stajacy bez pracy w okresie do 12 miesiecy od dnia ukoriczenia nauki) stanowili 4,7% ogétu bezrobotnych
(w tym przewaga kobiet), a szkét wyzszych (ci, ktérzy ukonczyli szkote wyzszg do 27 . 2.) — 1,8% (w tym dwa
razy wiecej kobiet niz mezczyzn).

Wedtug danych GUS w IV kwartale 2012 roku najmniej bezrobotnych byto wsréd absolwentéw szkét wyz-
szych (20,1%) oraz policealnych i $rednich zawodowych (37,8%), za$ w najwiekszym stopniu bezrobocie
wystapito wérdd absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych (47,3%) oraz srednich ogdlnoksztatcacych
(46,9%). W poréwnaniu z IV kwartatem 2011 roku wzrost stopy bezrobocia absolwentéw wystapit w grupie

150 Wyliczenia wtasne na podstawie GUS, BDL za rok 2011.
151 Przedstawiciel szkét ponadgimnazjalnych 1, Rzeszéw.
152 WUP, Informacja o stanie i strukturze bezrobocia w wojewddztwie podkarpackim w maju 2013 r.
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majacych wyksztatcenie wyzsze i Srednie ogdlnoksztatcgce. Najwiekszy wzrost tego wskaznika odnotowano
wsrdd oséb, ktére ukoriczyty szkote Srednig ogdlnoksztatcgcg (wzrost o 16 p.p.).*>3

Bezrobocie 0s6b mtodych, a w szczegdélnosci absolwentéw, byto kwestig stale poruszang w trakcie badan
jakosciowych. Zdaniem rozméwcdw jest to jeden z kluczowych wskaznikdw swiadczacych o trudnej sytuacji
na rynku pracy.

Zatrudnienie absolwentéw

W IV kwartale 2012 roku wskaznik zatrudnienia dla absolwentéw szkét wyzszych wynosit 73,9%, szkét po-
licealnych i Srednich zawodowych — 52,2%, dla srednich ogdlnoksztatcgcych — 38,2%, a zasadniczych za-
wodowych — 46,8%*>%. W poréwnaniu do roku 2011 znacznie zmniejszyt sie zatem wskaznik zatrudnienia
absolwentéw szkét Srednich (w roku 2011 wynosit bowiem 50,7%), nieznaczny spadek wystgpit réwniez
w przypadku absolwentéw uczelni wyzszych (z 76,4% do 73,9%). Zwiekszyt sie natomiast odsetek zatrud-
nionych wsrdod absolwentéw zasadniczych szkét zawodowych (o prawie 6 p.p.), co wskazuje, iz na osoby
z takim wyksztatceniem jest obecnie nieznacznie wieksze zapotrzebowanie na rynku pracy.

10% pracodawcow objetych badaniem, zadeklarowato, iz zatrudnia absolwenta/éw gimnazjum, szkoty za-
wodowej, szkoty sredniej, szkoty policealnej lub studidow wyzszych>>, czyli o 2 p.p. wiecej niz rok wczesniej.

Absolwenci byli czesciej zatrudniani w podmiotach o dziatalnosci dochodowej (u 11% pracodawcéw) niz
niedochodowej (9,5%), przy czym w tej drugiej grupie nastgpit wzrost tego odsetka o 3 p.p. Koriczacych
edukacje najczesciej zatrudniaty podmioty w Rzeszowie (24% pracodawcéw tam zlokalizowanych, dla po-
réwnania na wsi jedynie 7%)*° .

Najwiekszy odsetek pracodawcow zatrudnit absolwentéw w sekcji R - Dziatalnos$¢ zwigzana z kulturg, roz-
rywka i rekreacjg (az co czwarty) oraz sekcji | - Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastro-
nomicznymi (15%). Najmniej pracodawcow (6%) przyjeto do pracy mtodych ludzi w sekcji P - Edukacja.

Najczesciej zatrudniano absolwentéw uczelni wyzszej o kierunku humanistycznym. Jest to zmiana w poréw-
naniu do roku ubiegtego, kiedy na pierwszym miejscu znalezli sie koriczacy kierunki techniczne. Obecnie
zajmujg drugie miejsce, a na kolejnych sg absolwenci technikum/licedw profilowanych, kierunkéw ma-
tematyczno-przyrodniczych i szkét zawodowych. Obecnos¢ na ostatnich miejscach licedw ogdlnoksztatca-
cych, gimnazjéw i szkét policealnych $wiadczy o tym, ze zakoriczenie edukacji na tym poziomie moze powo-
dowac trudnosci ze znalezieniem zatrudnienia.

153 GUS, Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski, IV kwartat 2012, Warszawa 2013.

154 GUS, Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski, IV kwartat 2012, Warszawa 2013.

155 Pracodawcom zostata podana nastepujaca definicja absolwenta: osoba do 27. roku zycia, ktéra ukoriczyta edukacje
nie pézniej niz w ciggu ostatnich 12 miesiecy.

156 Rdznice istotne statystycznie.
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Wykres 76. Liczba pracodawcow zatrudniajgcych dane typy absolwentéw

Absolwent/ci uczelni wyisze] (kierunek humanistyczny) 18

Absolwent/ci uczelni wyiszej (kierunek techniczny) [ R i:
Absolwent/ci technikum, liceum profilowanego 10
Absolwent/ci uczelni wyzszej (matematyczne przyrodniczy) [ ENRNREREN
Absolwent/ci szkoly zawodowe;| 9
Absolwent/ci liceum ogdlnoksztatcacego 3
Absolwent/ci gimnazium [l 1

Absolwent/ci szkoly policealnej 0

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wéréd pracodawcéw, n=52. Respondent mégt wskazaé wiecej niz jedng odpowiedz

Zderzajac odsetek pracodawcéw zatrudniajgcych absolwentdw z liczbg koriczacych rézne kierunki ksztatce-
nia, widac, ze — podobnie jak w poprzedniej fali badania — absolwenci kierunkéw zawodowych i technicz-
nych maja wieksze szanse znalezienia pracy. Zostata zatem pozytywnie zweryfikowana hipoteza, iz koriczacy
kierunki humanistyczne napotykajg wieksze trudnosci w znalezieniu pracy niz osoby po kierunkach tech-
nicznych i matematycznoprzyrodniczych. Jednak warto zauwazy¢, iz ta dysproporcja powoli sie zmniejsza
— z jednej strony zmniejszyta sie bowiem liczba studentdw na kierunkach humanistycznych, a z drugiej —
zgodnie z wynikami badania PAPI, wzrosta liczba pracodawcéw zatrudniajgcych ich absolwentéw.

Powody niezatrudniania absolwentéw przez lokalnych pracodawcéw

Wsréd powoddw niezatrudniania oséb koriczacych edukacje dominuje odpowiedz (u 86% pracodawcéw)
,Nie potrzebowalismy nowych pracownikéw”. 9% wskazato, ze nie zgtosili sie do nich absolwenci. Innych
odpowiedzi byto znacznie mniej: 5% stwierdzito, ze tacy pracownicy nie maja doswiadczenia zawodowe-
go, tyle samo, ze nie sprawdzajg sie na stanowisku. Po 4% pracodawcow nie znalazto absolwentéw o od-
powiednim wyksztatceniu oraz stwierdzito, iz absolwenci nie majg umiejetnosci praktycznych, a takze sa
niesamodzielni i wymagajg nadzoru. Jedynie dla 2% powodem niezatrudnienia absolwentéw byty zbyt wy-
gbérowane oczekiwania finansowe, przy czym wskazanie to dotyczyto wiasciwie tylko absolwentéw uczelni
wyzszych.

Ze wzgledu na mate mozliwosci znalezienia pracy przez absolwenta w jego miejscu zamieszkania, zwtaszcza
na wsi i w matych miejscowosciach, absolwenci decyduja sie czesto na wyjazd do Rzeszowa, badz innych
wiekszych miast na terenie catej Polski, a niekiedy za granice. Przedstawiciele instytucji rynku pracy, uczest-
niczacy w wywiadach, sg Swiadomi, ze osoby wyjezdzajgce maja z reguty znaczny potencjat, ktéry mogtby
zosta¢ wykorzystany z korzyscig dla regionu podkarpackiego, a nie utracony na rzecz innych wojewddztw.
Warto zauwazyc, ze nadal czesto zaczyna sie od wyjazdu mtodych w celu zdobycia wyksztatcenia. Jak wy-
nikato z badan uczniéw szkét ponadgimnazjalnych przeprowadzonych przez Centrum Doradztwa Strate-
gicznego’, zamiar kontynuowania nauki po ukoriczeniu szkoty $redniej deklarowato niemal 6 na 10 oséb.
Ogromna wiekszos¢ z nich jako miejsce dalszego ksztatcenia wskazywata duze miasta. Regule tej nie podle-
gaja jedynie uczniowie szkdt zawodowych, ktdrzy swoje aspiracje edukacyjne chca zaspokaja¢ w miastach
powiatowych.

Jak wynika z przeprowadzonych wywiadow, jako lepsze postrzegane sg uczelnie znajdujace sie w Rzeszo-
wie oraz poza wojewddztwem — gdzie wymieniane sg wszystkie bardziej znaczace osrodki akademickie w

157 Trajektorie migracyjne wojewddztwa podkarpackiego— raport z badania najwiekszych pracodawcéw, Centrum
Doradztwa Strategicznego, Krakow, grudzien 2009.
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Polsce (Krakdw, Warszawa, Wroctaw itd.). W opinii ucznidw szkét ponadgimnazjalnych istotnym czynnikiem
wptywajacym na lepszg konkurencyjnosé na rynku pracy jest nie tylko wybdr , perspektywicznego” kierun-
ku ksztatcenia, ale tez wybor dobrej szkoty. Bo to jest tak, Ze jest problem ze znalezieniem pracy, jak sie
skoriczy takq lokalng szkote wyzszq, jak u nas. Nawet jak to wyzsza szkota, to ona nie ma renomy. Wolimy is¢
do Krakowa, Rzeszowa, tam studiowac. Potem pracodawcy patrzq, jakq kto szkote koriczyt i to tez sie liczy*>®.
Zalezno$¢ miedzy wyborem szkoty a pdzniejszg pozycja na rynku pracy widzi tez przedstawiciel uczelni wyz-
szej: Uczniowie, ale i studenci coraz bardziej orientujq sie, z jakich uczelni pracodawcy chetniej przyjmujq
absolwentow. Czesto to uczelnie z innych wojewddztw, o duzej renomie np. Politechnika Wroctawska, AGH,
UJ itd. Z podkarpackich uczelni najchetniej z Politechniki Rzeszowskiej**°.

10.3 Ocena potencjatu zawodowego absolwentéw szkét zawodowych, srednich i wyzszych

Zaledwie 6% pracodawcéw (w poréwnaniu do 13% w Il fali badania) nie potrafito wskaza¢ pozytywnych
cech zatrudnionych przez nich absolwentéw. Mocng strong absolwentdw, ktérg wymienito najwiecej praco-
dawcéw (2/5), byta pracowitos¢, a w dalszej kolejnosci tzw. umiejetnosci miekkie: kreatywno$¢ oraz pomy-
stowosé (wskazane przez 13 pracodawcdw), umiejetnos¢ wspdtpracy w grupie (10). Wymieniono rowniez
kwestie zwigzane z edukacja: wiedze teoretyczng (12) i odpowiednie wyksztatcenie (10).

Wykres 77. Pozytywne umiejetnosci i cechy zatrudnionych absolwentéw
Pracowitosd I 20
Kreatywnosc | pomystowosc 12
Wiedza teoretyczna 12

Gotowosé do ciaglego podnoszenia kwalifikacji I 10

Umiejetnosé wspotpracy w grupie 10
Odpowiednie wyksztatcenie  INIINNNNNNNNNGE 10
Sumi ykonywanie poleceri przeto: h N
Znajomosc obshugi komputera g

Umiejetnosé organizowania pracy BN ¢
Samodzielnosc 5
Wiedza praktyczna, doswiadczenie zawodowe 3
Umiejetnosé elastycznego reagowania na zmiany I 2

Zdolnosci analityczrne 8 1

Znajomost jgzykow oboych B 1

Znajomosc obstugi urzadzen i maszyn, programéw specjalistycznych B 1
Zrédto: Badanie wtasne PAPI wiréd pracodawcéw, n=52

Na prosbe o wskazanie negatywnych cech zatrudnionych absolwentéw, potowa pracodawcéw odpowie-
dziata, iz niczego im nie brakuje. Wsrdd negatywnych cech, ktére zostaty wymienione na pierwszym miej-
scu, podobnie jak w poprzedniej fali badania, znalazta sie odpowiedz ,niewystarczajgca wiedza praktyczna,
niewystarczajace do$wiadczenie zawodowe” — opinia 1/3 pracodawcéw (17 z 52).

158 Uczniowie, Tarnobrzeg.
159 Przedstawiciel osrodkdw B+R 3
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Wykres 78. Negatywne umiejetnosci i cechy zatrudnionych absolwentéw
Niewystarczajqca wiedza praktyczna, niewystarczajace doswiadczenie _ 17

zawodowe

ystarczajaca s izielnosd 12
Niewystarczajgca umiejetnoic organizowania pracy _ 6

Niewystarczajgca wiedza tecretyczna _ 4

ienne wykony ie polecen pr z h 2
Lenistwo - 2

Brak zdolnodel analityeznych 1

Brak kreatywnodcl | pomystowodei 1

Brak gotowosci do cigglego podnoszenia kwalifikacji N

Niewystarczajaca umiejetnosé wspdtpracy wgrupie [l 1
Niewystarczajgca znajomosé obstugi urzgdzen | maszyn, programow . 1
specjalistycznych

o tcenie 1

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wéréd pracodawcéw, n=52

O tym, jak istotne sg umiejetnosci praktyczne, swiadczy to, ze 27% pracodawcow, ktérzy zatrudnili absol-
wentdéw, miato ich wczesniej u siebie na stazach badz praktykach. Warto jednak zauwazyé, ze rok wczesniej
ten odsetek byt znacznie wigkszy — wtedy 2/5 pracodawcow przyjmujacych do pracy absolwentéw poznato
ich podczas odbywania praktyk/stazy. Taka forma poszukiwania statego pracownika czesciej dotyczy urze-
ddw i instytucji niz przedsiebiorcow (odpowiednio 36% i 22% przyjeto do pracy absolwentéw po stazu/
praktyce).

Biorac pod uwage powyzsze wyniki oraz to, ze przewazajgca cze$¢ pracodawcow wskazuje na doswiadcze-
nie zawodowe jako najwazniejszg ceche pracownika, mozna uznac za pozytywnie zweryfikowang hipoteze,
iz pracodawcy Podkarpacia cenig gtéwnie umiejetnosci i doswiadczenie zawodowe, tak wiec postrzeganie
kwalifikacji absolwenta uzaleznione jest od nabycia przez niego praktyki.

Prawie 1/4 pracodawcéw (12 z 52) wsrdd negatywnych cech absolwentéw wymienita niewystarczajaca
samodzielnos¢, szesciu wskazato niewystarczajgcg umiejetnosc organizowania pracy, czterech — zbyt matg
wiedze teoretyczna.

Pojedynczy wskazali m.in. na niedostatki w zakresie umiejetnosci miekkich (elastycznego reagowania
na zmiany, wspotpracy w grupie), jak i w zakresie obstugi urzadzen/programéw specjalistycznych). Jednak
w trakcie badan jakosciowych zwracano uwage na czesto niewystarczajgce kompetencje miekkie absol-
wentow, szczegdlnie kierunkow Scistych. Aby zwiekszy¢ te kompetencje oséb wchodzacych na rynek pracy,
eksperci biorgcy udziat w wywiadach grupowych w ramach badania , Absolwenci na podkarpackim rynku
pracy” sugerowali, iz od najwczes$niejszych etapow edukacji nalezy potozy¢ nacisk na ich ksztattowanie, jako
trzecim, poza przekazywaniem wiedzy teoretycznej i praktycznej, elementem ksztatcenia®®.

Biorac pod uwage, ze — z jednej strony — pracowitos¢ jest wymieniana jako gtéwna zaleta absolwentéw,
a z drugiej strony jedynie pojedynczy pracodawcy jako wady zatrudnionych przez nich absolwentéw wska-
zali lenistwo, brak gotowosci do ciggtego podnoszenia kwalifikacji, brak kreatywnosci i pomystowosci, na-

160 Raport badawczy z badania FGI ,Absolwenci na podkarpackim rynku pracy” z dnia 17.04.2013, zrealizowanego na
zlecenie Podkarpackiego Obserwatorium Rynku Pracy.
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lezy odrzucié¢ hipoteze, iz pracodawcy Podkarpacia oceniajg absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych jako
biernych i niezdeterminowanych.

Ponadto badania jakosciowe wskazujg, iz studenci zaczynajg zdawac sobie sprawe z coraz trudniejszej
sytuacji na rynku pracy oraz koniecznosci przedsiewziecia odpowiednich krokdw jeszcze na studiach - by
w przysztosci znalez¢ zatrudnienie. Z tego wzgledu — jak wskazuja wywiady pogtebione przeprowadzone
w biurach karier — wzrasta liczba dobrowolnych praktyk. Widzimy, ze zwieksza sie liczba osob przystepujg-
cych do praktyk nieobowigzkowych, poprzednio byto 50, teraz jest 200. Widzimy, ze osoby te starajq sie cos
zrobic, by mac sie tym w CV przed pracodawcq wykazac*®*. Studenci maja tez wobec tych dziatan wigksze
oczekiwania. Coraz czesciej zdarza sie, ze rezygnuja z praktyk, gdyz wg nich nie przynoszg im oczekiwanych
korzysci. [Widzimy] wieksze zainteresowanie studentow praktykami, teraz sq bardziej dociekliwi, chcq sie
czegos na praktykach nauczyc. Zdarza sie, ze student trafia na praktyki i dostaje do robienia tylko ksero,
wiec przychodzi i prosi by zmienic praktyke, bo tam sie nic nie nauczy. To dobrze o nich Swiadczy*®.

Wazrasta réwniez liczba studentdw uczestniczacych w szkoleniach (w tym tych dotyczgcych zaktadania wia-
snej dziatalnosci gospodarczej) oraz zgtaszajacych sie do kot naukowych'®, Nalezy oceni¢ to pozytywnie,
zwiaszcza w kontekscie wypowiedzi pracodawcow podkreslajgcych, ze znacznie chetniej przyjmuja osoby
podejmujace jakies$ aktywnosci pozazawodowe, gdyz sg oni lepszymi pracownikami — cytujac jednego z pra-
codawcdw: zwraca sie uwage na aktywnosc pozauczelniang, typu prace, kota naukowe, niesie to bowiem
potencjalng informacje, ze osoba bedzie kreatywna®.

Stabg strong absolwentdéw, ktéra nie ujawnita sie w wynikach badan ilosciowych, a jedynie jakosciowych,
stanowi roszczeniowo$¢ mtodych ludzi. W wywiadach wskazywano na ich wysokie oczekiwania finansowe,
nieuzasadnione w kontekscie ich umiejetnosci. Przyktadowa wypowied? to ilustrujaca: brakuje im umie-
jetnosci praktycznych, nienauczeni zwyktej pracy, przychodzq z roszczeniami, z arogancjq, ze jak jest sie
mfodym to sie wszystko nalezy*®>.

161 Przedstawiciel uczelni wyzszych 2 i 3, Rzeszéw.

162 Przedstawiciel uczelni wyzszych 4, Rzeszéw.

163 Oprdcz nastawienia na rynek pracy, pewng motywacjg w tym wzgledzie moze by¢ chec¢ uzyskania stypendium rekto-
ra. By je uzyskac konieczne jest wykazanie sie odpowiednimi osiggnieciami a , kazde osiggniecie naukowe lub artystyczne
i najwyzsze osiggniecie sportowe student opisuje we wniosku o stypendium oraz uzyskuje jego poswiadczenie przez
opiekuna Kota Naukowego (...) Osiggniecia nie potwierdzone nie sg brane pod uwage przy obliczaniu liczby punktow.
164 Przedstawiciel osrodkéw B+R 3.

165 Przedstawiciel innych stuzb zatrudnienia 1, Rzeszow
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10.4 Koszty zatrudnienia absolwenta

W pordéwnaniu z Il falg badania zmalat odsetek pracodawcéw oceniajgcych, ze zatrudnienie absolwenta
to wiecej korzysci niz kosztéw (w 2012 roku — 32%, w 2013 roku — 21%). Ponad potowa (56%) wskazata,
e koszty i korzysci rownowazg sie. Wynika z tego, ze zatrudnianie absolwenta wigze sie dla pracodawcy z
kosztami, jednak w ocenie wiekszosci pracodawcéw koszty te sa rownowazone przez korzysci. Jednak co
dziesigty uwaza, ze koszty przewazaja.

Wykres 79. Zatrudnianie absolwenta — stosunek kosztéw do korzysci

B Zatrudnienie absolwentato
wiecej korzysciniz kosztow

B Kosztyi korzysciz zatrudnienia
absolwentaréwnowaziasie

Zatrudnienie absolwentato
wiecej kosztow niz korzysci

B Nie wiem/ trudno powiedzie¢

Zrédto: Badanie wtasne PAPI wéréd pracodawcéw, n = 52

Prawdziwa okazata sie zatem hipoteza, zgodnie z ktérg ze wzgledu na opinie o niedostosowaniu oferty
sektora edukacji do potrzeb pracodawcéw, postrzegajg oni absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych jako
wymagajacych znacznych inwestycji w kapitat ludzki z powodu ich duzych luk kwalifikacyjnych i kompe-
tencyjnych. Dla przypomnienia, jedynie niewielki odsetek pracodawcéw, ktérzy nie zatrudniajg absolwen-
téw, wsréd powodoéw niezatrudniania wskazat ich zbyt niskie kwalifikacje. Jak wynika z badan jakosciowych
szkolnictwo na poziomie Srednio zawodowym niestety nie dostarcza tak wykwalifikowanych pracownikow,
tak zeby mogli od razu, bez jakiegos dtuzszego okresu przeszkolenia, byc¢ petnowartosciowym pracowni-
kiem?®.

Czesciej korzysci z zatrudnienia absolwenta zadeklarowaty podmioty o dziatalnosci niedochodowej — 32%
z nich wskazato, iz przewazaja one koszty. W dziatalnosci dochodowej ten odsetek byt znacznie mniejszy
i wynidst 15%. Z rozmoéw z przedsiebiorcami wynika, iz sg oni w znacznie wiekszym stopniu niz podmioty
publiczne nastawieni na zysk. Z tego powodu czas, ktory musieliby poswieci¢ absolwentom, jest przez nich
oceniany jako koszt. Pracodawcy deklarujg, ze maja $wiadomos¢ koniecznosci przyuczenia absolwenta, tak
jak zreszta kazdego nowego pracownika, do piastowania danego stanowiska, jednak wymagaja, by osoby
nowoprzyjete posiadaty pewng bazowa wiedze i umiejetnosci. Ponadto zwracaja uwage, iz mtodzi ludzie
bywaja zmienni, a jako ze cena ich doksztatcania jest wysoka (zaréwno pod wzgledem bezposrednich wy-
datkéw na szkolenia, jak i pod katem czasu poswieconego w firmie na przyuczenie do zadan), to praco-
dawcy wolg inwestowac w pracownikéw rokujacych wieksze szanse pozostania w firmie na state (do takich
zaliczajg osoby troche starsze).

10.5 Podsumowanie

W roku 2013, podobnie jak w 2012 roku, w wojewddztwie podkarpackim na uczelniach wyzszych domino-
waty kierunki humanistyczne, za$ ich absolwenci mieli wieksze trudnosci w znalezieniu pracy niz konczacy

166 FGI przedstawiciele wtadz samorzadowych.
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kierunki techniczne i matematyczno-przyrodnicze. Warto jednak odnotowa¢ pewne zmiany — zmniejsza
sie powoli liczba absolwentéw kierunkéw humanistycznych, a jednoczesnie wiekszy odsetek pracodawcéw
wskazat, iz przyjat humanistéw ich do pracy, co moze w konsekwencji powodowac poprawe oséb z takim
wyksztatceniem na rynku pracy.

W ciggu ostatnich 12 miesiecy co 10 pracodawca zatrudnit absolwenta/éw. Wiekszo$¢ nie daje im pracy,
poniewaz nie ma takiej potrzeby — nie poszukuje nowych pracownikéw. Za najstabszg strone absolwentéw
pracodawcy uznali niewystarczajaca wiedze praktyczna, a takze niedostateczne doswiadczenie zawodowe.

W poréwnaniu z ubiegtym rokiem pracodawcy zaczeli bardziej sceptycznie oceniac korzysci z zatrudnienia
absolwenta. Ponad potowa (56%) wskazata, ze koszty i korzysci rbwnowazg sie, a co dziesigty pracodawca
byt zdania, ze te pierwsze przewazaja.
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11 Okredlenie stosunkow miedzyludzkich, jakie panujg w badanych
podmiotach

11.1 Wstep

Niniejszy rozdziat koncentruje sie na jednym z kluczowych, ale czesto niedocenianym aspekcie zwigzanym
z pracg — na relacjach miedzyludzkich, ktére niejednokrotnie odpowiadaja za trwatosé i przywigzanie do
pracy. Chodzi o relacje na poziomie zaréwno pracownik — pracownik, jak i pracownik — przetozony.

Druga istotng kwestiag podnoszong w tym rozdziale jest ocena atmosfery w pracy i identyfikacja elementdw,
ktére na nig wptywaja. Dodatkowo omdwiono czynniki wptywajgce na trwatos¢ zatrudnienia.

Przedstawione analizy i wnioski oparte sg gtéwnie na wynikach badan PAPI, zostaty jednak uzupetnione
o dane z wywiaddw jakosciowych i dyskusji ekspertow.

11.2 Czynniki decydujace o atmosferze w pracy

Atmosfera w pracy byta opisywana w badaniach jakosciowych jako wazny element wptywajacy na jakosc
wykonywania zadan pracownikéw. W trakcie jednego z wywiaddéw wskazywano, ze dobdr pracownika pod
katem jego ,wpasowania sie” w kulture zatrudniajacego go podmiotu moze by¢ jednym z wptywajacych
na decyzje pracodawcy o zatrudnieniu tej osoby. Jest to traktowane jako jeden z waznych czynnikéw
budowania zespotu.

W badaniach ilosciowych pracownicy zostali poproszeni o okreslenie, w jakim stopniu zgadzajg sie ze
stwierdzeniem, ze ,atmosfera w moim miejscu pracy jest przyjazna”. Ponad 98% z nich stwierdzito, ze
sformutowanie to rzeczywiscie odnosi sie do miejsca, gdzie pracuja. Co wiecej, prawie 1/3 badanych
zdecydowanie zgodzita sie z tym twierdzeniem. Warto jednak zwrdci¢ uwage na odpowiedzi ,raczej sie
zgadzam” (14%), ktére mogg one $wiadczy¢ jednak o umiarkowanym zadowoleniu z atmosfery w pracy.

Wykres 80. Ocena zmiennej Atmosfera w moim miejscu pracy jest przyjazna

Zdecydowanie sie zgadzam 35,2%

Zgadzam sle 52,7%

Raczej sie zgadzam 11,3%

Raczej sie NIE zgadzam 0,4%

NIE zgadzam sie 0,3%

Nie dotyczy to tego pracodawcy 0,1%

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracownikéw, n = 1000
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W celu lepszego zrozumienia kwestii powigzanych z oceng atmosfery w pracy dokonano poréwnania
innych czynnikéw z tg zmienng. Wykorzystano jedng z miar wspdtzaleznosci'®’ przyjmujacg wartosci od -1
do 1, gdzie -1 oznacza idealng, bardzo silng zalezno$¢ negatywng, 0 brak zaleznosci, a +1 idealng zaleznos¢
pozytywna. Przedstawiona ponizej tabela pokazuje poziom powigzarn pomiedzy poszczegdlnymi zmiennymi.

Wyniki pokrywaja sie czesciowo z pierwszg, a duzej mierze z druga falg badania, co oznacza, ze dwa pierwsze
elementy, ktére najmocniej powigzane sg z badanym czynnikiem to rekomendowanie pracy znajomym oraz
postrzeganie pracownikow jako lojalnych. Przy czym mozemy to interpretowac jako efekt dobrej atmosfery,
a nie jego przyczyne'®®, Lojalnos¢ pracownikéw stanowi wazny element wskazywany przez pracodawcéw —
w wywiadach zwracali oni uwage na problem zwigzany z przechodzeniem ,,dobrych” pracownikéw do innych
firm oraz problem ,,podkupywania” pracownikéw. Dobra atmosfera w pracy, zwiekszajaca identyfikacje
z firma, moze by¢ jednym z mechanizméw przeciwdziatania odchodzeniu wartosciowych oséb.

Jakie zatem elementy wptywajg na budowanie dobrej atmosfery w zaktadzie pracy? Z przeprowadzonych
badan wynika, ze najwazniejsze sa trzy czynniki:

. wysoka ocena sposobu informowania oraz sprawiedliwego i sprawnego zarzadzania w firmie
(,,Jestem na biezgco informowany o waznych sprawach zaktadu pracy”; ,To, co robie w pracy,
daje mi poczucie, ze wykonywane zadania sg wazne i maja sens”; ,W mojej pracy kierownicy
sg fachowi w zarzadzaniu”; ,W mojej pracy wynagrodzenia przydzielane sg sprawiedliwie,
tj. adekwatnie do ilosci wykonywanej pracy”);

. poczucie bycia docenianym przez przetozonych, dbanie o pracownikéw (,W mojej pracy dba sie
o pracownikéw”; ,W mojej pracy wspiera sie rozwdj zawodowy pracownikéow”; ,Wydaje mi sie,
ze jestem doceniany/a przez przetozonych”);

. identyfikacja z firma (,Identyfikuje sie z moja firmg — mam poczucie przynaleznosci do rodziny
lub druzyny”).

Wymienione czynniki sktadajg sie na spdjny 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 poszczegdlnych oséb zalezy od osobistych osiggniec, a nie uktadow.

Kolejny to bardziej ,ludzki” wymiar budowania atmosfery w pracy — obszar, w ktérym pracodawca
moze udowodni¢, ze nie traktuje swoich pracownikdw wytgcznie instrumentalnie, jako ,maszynek” do
wykonywania okreslonych zadan. Na wymiar ten sktadajg sie czynniki swiadczace o tym, ze przetozeni
dbaja i doceniajg pracownikéw, a takze zwracajg uwage na ich rozwdéj zawodowy, co owocuje identyfikacjg
pracownika z firmg. Warto jednak zwrdci¢ uwage, ze wsrdd czynnikéw wptywajacych na ocene atmosfery
pracy zmniejszyta sie nieco (w stosunku do poprzedniej fali badania) rola relacji — zaréwno z przetozonymi,
jak i z kolegami z pracy.

Tabela 16. Czynniki zwigzane z oceng atmosfery w miejscu pracy

Polecitbym prace w moim miejscu pracy swoim znajomym | ,623%*
W mojej pracy pracownicy s3 lojalni wobec zaktadu pracy | ,485%*
To co robie w pracy daje mi poczucie, ze wykonywane zadania sa wazne i majg sens | ,A40%*
W mojej pracy dba sie o pracownikéw | ,416%*

167 Tau Kendalla.
168 Interpretacje wynikajg z badan jakosciowych oraz wiedzy, nie z bezposrednio zaobserwowanych wspotzaleznosci.
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W mojej pracy wspiera sie rozwdj zawodowy pracownikow | ,388**
W mojej pracy wynagrodzenia przydzielane sg sprawiedliwie (adekwatnie do ilosci ,382%*
wykonywanej pracy)

Identyfikuje sie z moja firmg — mam poczucie przynaleznosci do ,rodziny” lub ,,dru- ,376%**
2yny”

W mojej pracy kierownicy sg fachowi w zarzadzaniu | ,364**
Wydaje mi sie, ze jestem doceniany (a) przez przetozonych | ,360%*
Jestem na biezaco informowany/a o waznych sprawach zaktadu pracy | ,344**
W przypadku mojego zaktadu pracy mozna méwié¢ o bezstronnosci przy zatrudnianiu ,341%*
(nie decyduja znajomosci)

Uwazam, ze od maja 2012 zostatam/em pominiety/a przy podwyzce | -,084%*
Uwazam, ze od maja 2012 zostatam/em pominiety/a przy wyznaczaniu pracowni- -,098**
kow

na szkolenia

Moja praca jest niestata i niepewna | -, 112%*
Uwazam, ze od maja 2012 zostatam/em pominiety/a przy awansie | -,115%*

Zrédto: Badanie PAPI wérdd pracownikdw (n = 1000); ** oznaczono zaleznosci istotne statystycznie

Poza opisywanymi powyzej zmiennymi sprawdzono zwigzek pomiedzy postrzegang atmosferg
a otrzymywanym wynagrodzeniem. Okazuje sie, ze mamy tu do czynienia z niewielka pozytywng zaleznoscig
(0,118), taczacy wysokos¢ zarobkéw z oceng atmosfery w pracy — im wyzsze zarobki, tym lepsza ocena.
Pracownicy lepiej zarabiajacy (powyzej 2000 zt) lepiej oceniaja atmosfere panujaca w pracy. Najstabiej
oceniaja jg najgorzej zarabiajgcy. W badaniach jakosciowych zaréwno pracownicy, jak i pracodawcy zwracali
uwage, ze zarobki stanowig gtéwny czynnik motywacyjny, sa waznym elementem dobrej atmosfery w pracy.

Wykres 81. Ocena zmiennej Atmosfera w moim miejscu pracy jest przyjazna w zaleznosci od przedziatow
otrzymywanych wynagrodzen

Do 999 zt
Od 1000 do 1499 2
0d 1500 do 1999 24
0d 2000 do 24992t
Od 2500 do 2999 2t

Powyiej 2999

Odmowa odpowiedzi

B Zdecydowanie sie zgadzam B Zgadzam sie
Raczej sie zgadzam B Ani sie zgadzam, ani sie nie zgadzam
= Raczej sie NIE zgadzam T NIE zgadzam sig

Zrédto: Badanie PAPI wérdd pracownikow, tau Kendalla 0,114, zaleznos¢ istotna, n = 1000
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11.3 Systemy motywacyjne pracownikow

W celu poznania sposobow i znaczenia systemdéw motywowania, analizie poddano wyniki badan
zaréwno z grupy pracodawcow, jak i pracownikéw. W przypadku zatrudniajgcych najczesciej wskazywany
sposéb motywowania pracownikéw (53%) polega na kontroli i ocenie pracy podwiadnych'®. Jest to
wymiar zwigzany bardziej z egzekwowaniem postanowiert umowy z pracodawca niz klasyczny element
systemu motywowania. Kolejny najczesciej stosowany sposéb to nagrody okolicznosciowe — stosowanie
go deklaruje co drugi pracodawca. Co czwarty przyznaje, ze organizuje imprezy integracyjne (40%)
i wdraza system wynagradzania zalezny od efektdw pracy (39%). Niemal co trzeci pracodawca umozliwia
zaciggniecie w zaktadzie pracy pozyczki na preferencyjnych warunkach. Na uwage zastuguje tez pozycja
materialne, pozafinansowe dodatki (np. samochdd) — uzyskata ona wskazanie na poziomie 20%, ale ta
forma motywowania zarezerwowana jest wyfacznie dla wyzszych stanowisk.

Analizowane dane wskazujg, ze pracodawcy stosuja co prawda rézne mechanizmy motywujace, ale
kluczowe miejsce majg tu czynniki finansowe oraz egzekwowanie i biezgca ocena pracy podwtadnych.
Tak istotna waga tych dwdch rozwigzann moze wskazywac z jednej strony na stosunkowo niski rozwdj
systemdéw motywacyjnych, a z drugiej na brak potrzeby wdrazania systemdéw bardziej ztozonych. Wydaje
sie to szczegdlnie wazne w zestawieniu z wynikami badan jakosciowych wskazujgcych na: dominacje rynku
pracodawcy w wojewddztwie podkarpackim oraz na sytuacje, kiedy, w obliczu niskich wynagrodzen,
dodatkowe $rodki finansowe sg najbardziej pozadang przez pracownikéw formg motywowania.

Wykres 82. Sposoby motywowania pracownikéw przez pracodawcéw

Kontrola i ocena pracy pracownika
Okolicznoéciowe nagrody finansowe (bony towarowe, itp.)

Imprezy integracyjne

System wynagrodzenia zalezny od efektow pracy
Mozliwosé zaciggnigcia podyezki przez pracownika

Premie za pomysly | rozwigzania

Materialne, ale pozafinansowe dodatki (np. samochéd firmowy,
teleton)

Dodatkowa opicka medyczna, ubezpieczenie medyczne

Zwrot kosztow dojazdow do pracy [504

B 53 stosowane B Nie s3 stosowane w mojej instytucji Nie wiem

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracodawcéw, n = 500

O systemy motywacyjne pytani byli takze pracownicy. Badanie dotyczyto stosowania réznych rozwigzan
w firmie i korzystania z nich, a takze ich wptywu na relacje panujgce w zaktadzie pracy. Ponad 9,6%
badanych pracownikéw potwierdzito, ze tam, gdzie pracujg, stosowane sg pakiety motywacyjne. Nieco
mniej, bo niecate 9%, twierdzi, ze z takich pakietéow korzysta. Oznacza to, ze w zdecydowanej wigkszosci
podmiotéw pakiety motywacyjne nie funkcjonuja. Koresponduje to z wynikami badan prowadzonymi
wsrod pracodawcow, ktdre réwniez Swiadcza o niskim rozwoju systeméw motywacyjnych lub stosowaniu
innych instrumentéw oddziatywania na pracownika.

169 Czynnik ten zostat dodany do pytania w kwestionariuszu w Il fali badania.
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Korzystanie z pakietéw to jedno, a ich znacznie to drugie, dlatego pracownicy zostali zapytani o to,
w jakim stopniu zgadzajg sie ze stwierdzeniem, ze wyjazdy integracyjne, spotkania firmowe majg pozytywny
wptyw na relacje w pracy. Jak sie okazato, z tym stwierdzeniem zgodzito sie 44% badanych. Warto jednak
zauwazyc, ze az 42% byto przeciwnego zdania. Pokazuje to, ze 4 na 10 respondentéw ma negatywne zdanie
o wyjazdach integracyjnych. Wptyw na to moga miec z jednej strony negatywne wiasne doswiadczenia,
a z drugiej zta stawa, jaka ciesza sie takie imprezy. Zwracano takze uwage na inny — pozytywny aspekt
wyjazddéw integracyjnych, zwigzany ze Swietowaniem dnia okreslonych zawoddw.

W sytuacji rynku pracodawcy, jaka ma miejsce w wojewddztwie podkarpackim, gdzie kluczowymi
czynnikami motywacyjnymi sg wynagrodzenie oraz biezgca kontrola pracy, wyksztatcenie bardziej ztozonych
systemow motywowania moze by¢ zadaniem trudnym. Mogg one dotyczy¢ czesci firm o ztozonej kulturze
organizacyjnej lub oséb na wyzszych stanowiskach. W takich warunkach, z jakimi mamy do czynienia — jak
zwracat na to uwage jeden z respondentéw — elementem motywowania i docenienia pracownika staje
sie nawet umowa na czas nieokreslony. Jest to swego rodzaju wyrdznienie — wtedy nagrodg staja sie
ubezpieczenia, ktére pracownik otrzymuje wraz z taka forma umowy, czyli korzysci, jakie z tego tytutu moze
osiggnad, np. tatwiejszg mozliwosé zaciggania kredytow.

11.4 Trwatos¢ pracy

W celu wskazania czynnikdw decydujgcych o trwatosci zatrudnienia w kontekscie oceny stosunkéw
miedzyludzkich w badanych podmiotach przyjeto, ze wyznacznikiem tej trwatosci bedzie deklaracja
pracownika dotyczaca checi dalszej pracy w zaktadzie, w ktérym obecnie pracuje. Nastepnie
z wykorzystaniem miary tau Kendalla (przyjmujgcej wartosci w zakresie od 1 do 1) ustalono te zmienne,
w ktérych przypadku wystepuje najwiekszy i najmniejszy zwigzek oraz sprawdzono, czy pojawia sie
zaleznosci negatywne.

Przeprowadzone analizy wskazujg, ze do wyodrebnionych w poprzedniej fali badania zmiennych:
. identyfikacja z firmga i wiara w znaczenie wykonywanej pracy,
. bezstronnosé przy zatrudnianiu i wynagradzaniu (przy zatrudnianiu i awansach),
. dobre zarzadzanie (dbanie o pracownikdw, o warunki pracy),
. dobre relacje z przetozonymi i kolegami,
mozna dodac jeszcze jeden - pozytywne nastawienie do pracy.

Wsréd analizowanych cech i ich zwigzku z trwatoscig pracy znalazty sie tez: wysoko$¢ wynagrodzenia
oraz znaczenie wyjazdow integracyjnych, cho¢ cechy te sg stosunkowo stabiej powigzane z trwatoscig
zatrudnienia. Ponadto nalezy zwréci¢ uwage na wystepowanie odwrotnej zaleznosci w przypadku takiej
zmiennej, jak poczucie pominiecia w wysytaniu na szkolenia, przy awansie czy podwyzce. Elementy te
mogtyby wskazywad, ze pracownik czuje sie niesprawiedliwie traktowany. Istotnym czynnikiem o odwrotnej
zaleznosci jest postrzeganie pracy jako niestatej i niestabilnej.
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Tabela 17. Czynniki decydujace o trwatosci zatrudnienia

Identyfikuje sie z mojg firmg — mam poczucie przynaleznosci do ,,rodziny” lub ,587**
,druzyny”

W mojej pracy o awansie decyduja wytgcznie kompetencje (a nie znajomosci ,562%*
i uktady)

W mojej pracy dba sie o pracownikéw ,553%*
Wydaje mi sie, ze jestem doceniany (a) przez przetozonych ,534**
W przypadku mojego zaktadu pracy mozna méwié¢ o bezstronnosci przy za- SR
trudnianiu (nie decyduja znajomosci)

Uwazam, ze warunki w jakich pracuje sa odpowiednie do pracy jaka wyko- ,527%*
nuje

Lubie mojg prace DAL
W mojej pracy wspiera sie rozwdj zawodowy pracownikow DA
Uwazam za wazne utrzymywanie dobrych relacji z przetozonymi P55
Uwazam, ze mam dobre relacje z przetozonymi ,503**
W mojej pracy wynagrodzenia przydzielane s3 sprawiedliwie ,502%*

(adekwatnie do ilosci wykonywanej pracy)

Moja praca jest niestata i niepewna -,140**
Uwazam, ze od maja 2012 zostatam/em pominiety/a przy wyznaczaniu pra- -,140**
cownikéw na szkolenia

Uwazam, ze od maja 2012 zostatam/em pominiety/a przy podwyzce -, 137**
Chciatbym/abym jak najszybciej zmieni¢ moje obecne miejsce pracy -,123**

Zrédto: Badanie PAPI wsréd pracownikéw (n = 1000); ** oznaczajq zaleznosci istotne statystycznie

Przywigzanie do miejsca pracy w oczach pracownikéw wigze sie w najwiekszym stopniu z bezstronnoscig
pracodawcy przy zatrudnianiu i awansach, dobrym zarzadzaniem, a takze sprawiedliwie przyznawanym
wynagrodzeniem. W mniejszym stopniu jest skorelowane z wysokoscig zarobkéw oraz stazem pracy.

11.5 Znaczenie stosunkéw przetozonego do pracownika i pracownika do przetozonego

Aby pozna¢ 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.

WHtasciwie brak byto oséb twierdzacych, ze takie relacje s3 mato wazne (wykres 83). Badani, poproszeni
o ich oszacowanie, 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.
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Wykres 83. Ocena znaczenia relacji w pracy i ocena relacji

e e e mionss e I |
pracy jaka wykonuje
Wydaje mi sie, ie jestem doceniany (a) przez przelozonych
Uwaiam za waine utrzymywanie dobrychrelacjiz
przefozonymi

Uwaiam za waine utrzymywanie dobrychrelacji z kolegami i
kolezankami w pracy

B Zdecydowanie B Zpadzam sie T Raczej sie zgadzam
B Anisie zgadzam, ani sie nie zgadzam T Raczej sie NIE zgadzam = NIE zgadzam si¢
7 ZdecydownieMIE zgadzam sie 7 Trudno powiedzied

Zrédto: Badanie PAPI wéréd pracownikéw, (n = 1000)

Respondenciw trakcie wywiaddw jakosciowych zwracali uwage na znaczenie relacji pomiedzy pracownikami.
Podkreslali ich wage i wptyw na jakos¢ i podejscie do pracy. Bardzo wazne byto tez odpowiednie utozenie
sobie relacji z przetozonym.

11.6 Podsumowanie

Badani pracownicy wysoko ocenili atmosfere panujacg w zaktadach, w ktérych sg zatrudnieni. Dobra
atmosfera idzie w parze z wysoka oceng sposobu informowania i zarzadzania w firmie oraz z poczuciem
dbania pracodawcy o pracownika, a takze wysokim poziomem identyfikacji z firma. W mniejszym stopniu
na atmosfere wptywa wysokos¢ wynagrodzenia.

Systemy motywacyjne stosowane przez pracodawcOw opierajg sie gtéwnie na aspektach finansowych
oraz biezacej ocenie jakosci pracy. W przypadku niecatych 20% badanych mamy do czynienia z bardziej
ztozonymi systemami motywowania, tj. obecnoscig pakietow motywacyjnych. Sytuacja taka moze by¢
wynikiem ,,rynku pracodawcy”, na ktérym nawet podpisanie umowy o prace na czas nieokreslony staje sie
dla pracownika swoistg nagrodg i wyrdznieniem.

Trwatos$¢ pracy, rozumianej jako cheé pozostania w miejscu zatrudnienia, w oczach pracownikéw jest
powigzana w najwiekszym stopniu z bezstronnoscia przy zatrudnianiu i awansach, dobrym zarzadzaniem,

relacjami panujacymi w firmie, a w mniejszym stopniu z wysokos$cig zarobkdw oraz stazem pracy.
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12 Analiza zawodoéw przysztosciowych i schytkowych oraz nadwyzko-
wych i deficytowych

12.1 Wstep

W niniejszym rozdziale poruszane zostang dwa zagadnienia. Pierwsze dotyczy zawodéw nadwyzkowych i
deficytowych specyficznych dla wojewddztwa podkarpackiego oraz ich oceny z perspektywy pracodawcéw
bioracych udziat w badaniu. Drugie zagadnienie dotyczy analizy zawodoéw przysztosciowych i schytkowych
wskazanych w badaniu iloSciowym przez pracodawcow.

12.2 Zawody nadwyzkowe i deficytowe

WUP w Rzeszowie prowadzi systematycznie analizy dotyczace zaleznosci pomiedzy stanem bezrobocia
rejestrowanego w poszczegdlnych zawodach, a wolnymi miejscami pracy i bedacymi w dyspozycji PUP. Na
podstawie tych analiz opracowuje liste zawodow deficytowych i nadwyzkowych. Nalezy jednak pamietac
o0 ograniczeniach prowadzonych analiz. Nie oddajg one w petni sytuacji na rynku pracy, a pokazujg jedynie
pewien wycinek. Dotyczg bowiem wytgcznie wakatéw zgtaszanych do urzedéw pracy (nie odzwierciedla
to catego zapotrzebowania na nowych pracownikéw na rynku) oraz zalezg od poszukujacych zatrudnienia,
ktdrzy zdecyduja sie zgtosi¢ do urzedu.

Analiza zawodow nadwyzkowych i deficytowych zostata opracowana na podstawie danych z poczatku 2012
roku. Analizy WUP pozwalaja zauwazy¢, ze na poziomie ,elementarnym®®” zawody nadwyzkowe stanowity
308 grup zawododw, tj. 74,2% ogdtu, zawody deficytowe odnotowano w przypadku 88 grup (21,2%),
a zawody wykazujgce rownowage na rynku pracy w przypadku pozostatych 19 grup (4,6%)"*. Wskazuje to
wyraznie na dominacje zawoddw, w ktérych liczba bezrobotnych przewyzsza liczbe potencjalnych miejsc
pracy.

Ponizej prezentujemy zestawienie zawodow nadwyzkowych o najwyzszym wskazniku. Tabela pokazuje
miejsca, jakie zajmowaty te zawody na koniec pierwszego potrocza 2012 roku oraz - dla poréwnania - pod
koniec 2011 roku i w pierwszym potroczu 2012. Widaé, ze w kolejnych okresach czasu nastepuje znaczna
rotacja zawodow.

170 Struktura klasyfikacji zawodow obejmuje: 10 grup wielkich, w tym 30 grup duzych, w tym 116 grup srednich i w tym
387 grup elementarnych, przy czym grupy elementarne obejmujg 1636 zawoddw i specjalnosci: http://www.psz.praca.
gov.pl/main.php?do=ShowPage&nPID=867758&pT=details&sP=CONTENT,objectID,868220

171 Ranking zawodow deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie podkarpackim w | pétroczu 2012 roku, Rzeszow,
pazdziernik 2012
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Tabela 18. Zawody nadwyzkowe!”?

322002 Technik zywienia i gospodarstwa
domowego

233025 Nauczyciel wychowania fizycz- 2 19 3
nego

213205 Inzynier rolnictwa 3 4 3

263304 Politolog 4 - -

821111 Monter sprzetu gospodarstwa 5 ) _
domowego

331403 Technik ekonomista 6 9 5

314207 Technik rolnik 7 - -

731802 Dziewiarz 8 12 4

331402 Technik agrobiznesu 9 - -

613003 Rolnik 10 - -

242219 Speqall.sta? QO spraw integracji 1 ) _
europejskiej

314301 Technik lesnik 12 - -

311922 Technik technologii drewna 13 - -

263203 Kulturoznawca 14 - -
Specjalista do spraw organizacji

242222 ustug gastronomicznych, hote- 15 - -
larskich i turystycznych

311924 Technik technologii odziezy 16 1 -

741204 Elektromechanik sprzetu gospo- 17 _ )
darstwa domowego

325511 Technik ochrony srodowiska 18 - -

311204 Technik budownictwa 19 - -

311504 Technik mechanik 20 - -

Zrédto: Ranking zawodéw deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie podkarpackim w | pétroczu 2012 roku, Rzeszéw,
paZdziernik 2012 — wraz z zatqcznikami; Ranking zawoddéw deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie podkarpackim
w 2011 roku — wraz zatgcznikami; Ranking zawoddw deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie podkarpackim
w | pétroczu 2011 roku, Rzeszéw, paZdziernik 2011 — wraz z zatqcznikami.

Zawody nadwyzkowe, pomimo przynaleznosci do réznych grup, mozna zestawi¢ na zasadzie podobienstw,
ktére pojawiaty sie w badaniach ilosciowych i jakosciowych.

W poprzednich latach jedng z grup stanowity zawody zwigzane jedynie z ogdlnym wyksztatceniem, czesto
postrzegane jako zawody bez wyraznej specjalizacji, takie jak: socjolog, kulturoznawca, filolog, historyk, ale
takze technik ekonomista. Jako gtéwne powody pojawiania sie tych profesji w rankingach mozna wskazac

172 Znak ,,-” oznacza, ze wskazane zawody nie znalazty sie na liscie 30 zawoddw nadwyzkowych w zestawieniu przygoto-
wanym przez WUP na koniec 2011 roku lub w potowie 2012.
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ich ,,nadprodukcje” w wojewddztwie podkarpackim®”®, w kontekscie tego, iz nie wyksztatcit sie rynek pracy
mogacy przyjaé¢ osoby o takim wyksztatceniu. Z tej grupy w | pdtroczu 2012 roku pozostat w obecnym
zestawieniu jedynie technik ekonomista i kulturoznawca. Do tej grupy zaliczy¢ tez mozna politologa
i specjaliste do spraw organizacji ustug gastronomicznych, hotelarskich i turystycznych.

Kolejng grupe zawoddéw nadwyzkowych stanowia te zwigzane z rolnictwem: inzynier rolnictwa, technik
rolnik, technik agrobiznesu, rolnik. Wptyw na to moze mie¢ struktura rolnictwa w wojewddztwie
podkarpackim, w ktérej dominujg mate gospodarstwa niemogace zapewni¢ utrzymania pracujacym
w nich osobom. Jednoczes$nie dzieci z tych gospodarstw podejmujg nauke w szkotach rolniczych, a po jej
ukoriczeniu rejestruja sie jako osoby bezrobotne.

W poprzednich falach badania znaczgca grupe stanowili nauczyciele. Obecnie ta grupa w zasadzie znikneta,
pozostat w niej tylko nauczyciel wychowania fizycznego. Do kolejnej kategorii w tym zestawieniu mozemy
zaliczy¢ nauczycieli i to kilku specjalnosci. Wyniki badan ilosciowych nadal wskazuja na ten zawdd jako na
schytkowy.

Technik technologii odziezy i dziewiarz to zawody, ktdére pojawity sie w poprzednim zestawieniu. Przyczyng
ich obecnosci sa ktopoty na lokalnym rynku odziezowym. Problemy te, jak wida¢ z ciggle wysokich pozycji
tych zawoddw na liscie, nie skoriczyty sie.

Na zakoriczenie warto zwrdci¢ uwage na pojawienie sie dwdch nowych powigzanych ze sobg zawodéw -
technik lesnik i technik technologii drewna. Nalezy monitorowac te grupe, zeby okresli¢, czy ich obecnos¢
na liscie zawodow nadwyzkowych jest chwilowa, czy tez wynika z trwatej zmiany na rynku pracy.

Wsréd zawodow deficytowych, ktdrych liste zaprezentowano ponizej, znalazto sie dziewie¢ nowych
zawodow: pracownik przygotowujacy positki typu fast food, serwisant urzadzen medycznych, technik
automatyk, operator agregatéow natryskowych, laborant biochemiczny, operator maszyn urabiajgcych
i tadujacych, wyktadowca na kursach (edukator, trener), spawacz metoda MIG, analityk kredytowy oraz
dekorator sklepdw.

Tabela 19. Zawody deficytowe!”*

228502 Logopeda 1 - -

213201 Doradca rolniczy 2 - -

411003 Pracownik kancelaryjny 3 3 2

121202 Kierownik dziatu szkolen 4 - -

342302 In§tru.ktor gimnastyki korek- 5 _ _
cyjnej

515102 Intendent 6 - -

173 Por. rozdziat 9, punkt Absolwenci szkét srednich i wyzszych w regionie — liczby.
174 Znak ,-” oznacza, ze wskazane zawody nie znalazty sie na liscie 30 zawoddw deficytowych w zestawieniu przygoto-
wanym przez WUP na koniec 2011 roku.
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524403 Sprzedawca na telefon

243302 Opiekun klienta 8 - -

711902 Monter reklam 9 8 4

262101 Archiwista 10 - -

524404 Telemarketer 11 15 19
541308 Pracom{nik ochrony fizycznej 12 _ _

| stopnia

132101 Gtéwny technolog 13 - -

522302 Sprzedawca w branzy miesnej 14 6 14
332101 Agent ubezpieczeniowy 15 - -

343203 Florysta 16 - -

411001 Administrator nieruchomosci 17 - -

235301 Lektor jezyka angielskiego 18 - -

821905 Monter wyrobéw z drewna 19 - -

541307 Pracownik ochrony fizycznej 20 ) )

bez licencji
Zrédto: Ranking zawoddw deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie podkarpackim w | pétroczu 2012 roku, Rzeszow,
pazdziernik 2012 — wraz z zatqcznikami; Ranking zawodoéw deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie podkarpackim
w 2011 roku — wraz zatgcznikami; Ranking zawoddéw deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie podkarpackim
w | pétroczu 2011 roku, Rzeszéw, paZdziernik 2011 — wraz z zatqcznikami.

W przypadku zawoddéw deficytowych wida¢ ogromng réznice w poréwnaniu z wczesniejszymi falami
badania. Poprzednio najwiekszg grupe stanowity zawody, ktére mozna okresli¢ jako wymagajace
specjalistycznych umiejetnosci, najczesciej zwigzanych z obstugg réznego rodzaju maszyn. Nalezaty do
nich: operator spycharki, operator urzadzen wytwdrczych mieszanek betonowych, serwisant urzadzen
medycznych, operator koparki, operator agregatéw natryskowych, operator tadowarki, operator maszyn
urabiajacych i tadujgcych, spawacz metodg MIG. Obecnie te zawody w zasadzie zniknety z listy.

Mozna wyroznic za to zawody zwigzane z szeroko rozumiang sprzedazg: agent ubezpieczeniowy, sprzedawca
w branzy miesnej, telemarketer, opiekun klienta, sprzedawca na telefon. Ponadto pojawity sie dwa zawody
zwigzane z branzg ochroniarska: pracownik ochrony fizycznej | stopnia oraz pracownik ochrony fizycznej
bez licencji.

12.3 Zawody przysztosciowe i schytkowe

W kwestionariuszu skierowanym do pracodawcéw postawione zostaty pytania dotyczace zawodoéw
przysztosciowych i schytkowych. Nalezy zwréci¢ uwage, ze odpowiedZ na pytania o te zawody okazato
sie trudnym zagadnieniem dla pracodawcéw. Szczegdlnie w przypadku zawoddéw schytkowych, gdzie
konkretne przykfady wymienito 15% respondentéw, w przypadku zawodoéw przysztosciowych odsetek ten
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wynosit 54,8%'7°. Co wiecej informacje sg bardzo zréznicowane, dlatego trudno pogrupowac je w kategorie
0 znaczacych liczebnosciach. Dlatego proponujemy potraktowac ponizsze analizy jako majace charakter
jakosciowy, wskazujgce pewne tendencje, a nie precyzyjnie okreslajgce natezenie badanego zjawiska.

Zawody przysztosciowe

Na podstawie odpowiedzi z PAPI mozna wskaza¢ dwie gtéwne kategorie zawoddw przysztosciowych.
Najwieksza grupe stanowia zawody, ktdre z perspektywy pracodawcow postrzegane sg jako te, w przypadku
ktérych wydaje sie, ze zawsze bedzie na nie popyt na rynku. Nalezg do nich zawody ,praktyczne/
techniczne” takie jak: spawacz, $lusarz, tokarz, stolarz oraz mechanik samochodowy. Do opisywanej
kategorii respondenci zaliczyli tez lekarza i piekarza, postrzeganych jako zawody zwigzane z podstawowymi
potrzebami, co oznacza, ze popyt na nie powinien istnie¢ zawsze. Dodatkowo do tej kategorii zaliczone
zostaty takie zawody jak ksiegowa i psycholog. Ten ostatni szczegdlnie przez pracodawcéw zwigzanych z
oswiatg. Moze to by¢ spowodowane problemami wychowawczymi, z ktérymi borykajg sie szkoty i potrzebg
specjalistycznego wsparcia przez wykwalifikowane osoby. Pewna zagadke stanowi pojawienie sie kucharza
- moze to mie¢ zwigzek z terminem realizacji badan (przed sezonem wakacyjnym) i zapotrzebowaniem
na osoby o tej specjalizacji. Nowym zawodem, ktéry zostat wskazany przez respondentéow w Il fali
jest nauczyciel/specjalista do nauczania jezykdw obcych. Moze to wynikaé z ciggtego i rosngcego
zapotrzebowania na nawigzywanie kontaktéw z instytucjami/przedsiebiorcami z innych krajéw, a takze
zagranicznych turystow.

Druga grupe stanowig zawody zwigzane z rozwojem nowoczesnej technologii, respondenci wskazywali
gtébwnie na dwa. Pierwszym jest szeroko rozumiany zawdd informatyka. Nalezy jednak zwrdéci¢ uwage, ze
respondenci pod tym pojeciem rozumiejg rézne specjalnosci: od oséb budujgcych strony internetowe,
poprzez administratoréw az do programistow. Wskazanie tego zawodu nalezy zatem rozumiec bardziej jako
docenienie wagi i znaczenia nowoczesnych technologii informatycznych oraz konieczno$¢ uzywania ich w
réznych specjalizacjach. Drugim jest wykfalifikowany operator maszyn. Warto zwréci¢ uwage, ze czesto nie
chodzi tu o osobe posiadajgcg manualne zdolnosci w obstudze danego urzadzenia, a raczej o umiejetnosc
programowania i nadzorowania dziatania ztozonych maszyn.

Tabela 20. Zawody przysztosciowe opracowane na podstawie deklaracji pracodawcow

Mechanik samochodowy/blacharz samochodowy
Spawacz

Slusarz

Tokarz

Piekarz

Lekarz

Ksiegowa

Kucharz

Psycholog

Sprzedawca/przedstawiciel handlowy
Nauczyciel jezykéw obcych

Zawody, na ktére
zawsze bedzie popyt

Zawody zwigzane Informatyk/grafik
z rozwojem technologii e Wykwalifikowani operatorzy maszyn

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badar PAPI

175 Kategoria ,,nie ma takich zawoddw”, w przypadku zawodow przysztosciowych wskazana zostata przez 17,2% respon-
dentdéw, natomiast w przypadku schytkowych przez 37,2%. Pozostali respondenci nie potrafili udzieli¢ odpowiedzi na to
pytanie i wybierali odpowiedz ,trudno powiedziec”.
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Zawody schytkowe

Do pytania o zawody schytkowe respondenci odniesli sie jeszcze rzadziej niz do pytania o zawody
przysztosciowe. Co wiecej, znaczacy odsetek wskazywat, ze ich zdaniem nie ma takich zawoddw, ktére
bedy odchodzity do przesztosci. Ci z pracodawcéw, ktérzy wymienili konkretne odpowiedzi, najczesciej
mowili o szeroko rozumianych profesjach niepotrzebujgcych specjalnego przeszkolenia oraz osobach, ktére
posiadaja ogdlne i niezwigzane z konkretna specjalizacja przygotowanie zawodowe. Do nich zaliczono takze
specjalistdw do spraw marketingu i zarzagdzania, jako osoby, ktére mogg pracowa¢ w wielu branzach.

Druggy kategorie stanowit zawdd nauczyciela - w tym przypadku respondenci wymieniali réznorodne
specjalnosci. Pojawienie sie tej profesji wsrod zawoddéw schytkowych moze swiadczy¢ z jednej strony o
Swiadomosci respondentéw zaczynajgcego sie nizu demograficznego, a z drugiej, wchodzenia na rynek
kolejnych rzesz oséb z wyksztatceniem pedagogicznym.

Ostatnig kategorie stanowia zawody, ktdre sg wypierane z rynku w zwigzku z rozwojem technologicznym i
produkcjg masowa, a ktdére pozostaja najczesciej jako niszowe zespoty o charterze artystycznym. Moze to
miec zwigzek miedzy innymi z przeistaczaniem sie zawoddéw tradycyjnie uzytkowych (np. kowal) w zawody
artystyczne zwigzane z obstuga turystow i sztuka. W tej fali badania pojawity sie takie zawody schytkowe
jak szewc, zegarmistrz czy kaletnik.

Tabela 21. Zawody schytkowe opracowane na podstawie deklaracji pracodawcéw

Pracownik biurowy, administracyjny
Specjalista ds. zarzadzania i marketingu
. Kopacze, pracownicy niewykwalifikowani

Zawody bez wyrazniej
specjalizacji

Nauczyciele . Rézne specjalnosci

Zawody odchodzgce ° Szewc, zegarmistrz, kaletnik
w przesztosé w zwigzku
z rozwojem technologii

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie badari PAPI

12.4 Podsumowanie

Poréwnujac liczbe zawoddw deficytowych i nadwyzkowych wyraznie widaé, ze w wojewddztwie
podkarpackim ciggle mamy do czynienia z rynkiem pracodawcy. Zawody nadwyzkowe stanowig ponad %
wszystkich typow zawoddw. Wsrdd nich zawody wykazujgce sie najwieksza nadwyzka podazy nad popytem
to szeroko rozumiane zawody humanistyczne, zwigzane z rolnictwem oraz nauczyciele, a takze grupa
zawodow zwigzanych z rynkiem odziezowym (technik technologii odziezy, dziewiarz).

Wsrod zawodow deficytowych osobng grupe stanowig te zwigzane z szeroko rozumiang sprzedazg
oraz branzg ochroniarskag. W porédwnaniu z poprzednig falg badania niemal zniknety profesje
wymagajace specjalnych umiejetnosci, czesto zwigzane z obstuga maszyn, a - co za tym idzie,
z koniecznoscia posiadania certyfikatow (uprawnien).

W przypadku zawodoéw przysztosciowych respondenci wskazywali na dwie kategorie zawoddw: takie, na
ktore zawsze bedzie popyt - nierozerwalnie zwigzane z funkcjonowaniem cztowieka (np. piekarz, lekarz)
oraz te zwigzane z rozwojem technologii. W Il fali pojawita sie tez nowa grupa - zwigzana z nauczaniem
jezykow obcych (nieograniczajaca sie tylko do nauczycieli, ale obejmujgca takze np. lektoréw).
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Wsréd zawoddw schytkowych wymieniano nauczycieli oraz pracownikéw o niskich kwalifikacjach
lub bez precyzyjnego przygotowania zawodowego. Dodatkowo wskazywane byty profesje zanikajace
w zwigzku z rozwojem technologii, takie jak szewc, kaletnik, czy zegarmistrz.
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13 Whnioski i rekomendacje

Sektor MSP chetnie
korzysta

z instrumentéw
bezzwrotnych w
zakresie rozwijania
prac badawczych we
wspotpracy z JBR.
Trwatos¢ rezultatow
wspdlnych przed-
siewzie¢ badawczo-
-rozwojowych jest
jednak dyskusyjna
ze wzgledu na brak
mechanizméw za-
pewnienia wdrozenia
innowacji.

Istotne dla budo-
wania potencjatu
innowacyjnego
przedsiebiorstw jest
wspotpraca trzech
typéw podmiotow:
przedsiebiorcéw,
jednostek badaw-
czo-rozwojowych i
instytucji otoczenia
biznesu. Rolg 10B po-
winno by¢ wspiera-
nie przedsiebiorcéw
W nawigzywaniu
kontaktow z JBR,
doradztwo przy
wdrazaniu efektow
prac B+R.

Rekomen-
dowane jest
wspieranie
mechanizmu
taczacego pra-
ce badawcze
z pozniejszym
wdrozeniem
rezultatow.

Warto pre-
ferowac
partnerstwa
projektowe
(jednostki ba-
dawczo-rozwo-
jowe, przed-
siebiorcy,
instytucje oto-
czenia bizne-
su) w ramach
RPO Woje-
wodztwa
Podkarpac-
kiego na lata
2014-2020.

W kolejnym
okresie
programo-
wania warto
wspiera¢ I0OB
w zakresie
promoc;ji wta-
snych ustug
skierowanych
do przedsie-
biorcow z
regionu.

Lepsze po-
wigzanie prac
badawczo-
-rozwojowych
z wdrazaniem
ich efektéw.

Wieksza
uzytecznos¢
wspotpracy
JBR

z przedsie-
biorcami.

Zwiekszenie
liczby paten-
tow.

Zaciesnienie
wspotpracy
trzech sekto-
réw.

Zwiekszenie
potencjatu
innowacyjne-
go przedsie-
biorstw.

Zwiekszenie
wiedzy przed-
siebiorcéw na
temat oferty
0B odstep-
nej w woje-
wodztwie.

Rekomendowane jest odpo-
wiednie sformutowanie warun-
kéw konkursowych regionalne-
g0 programu operacyjnego

w przysztej perspektywie
finansowe;j.

Nalezy rozwing¢ w skali re-
gionu mechanizm powigzania
finansowania prac badawczych
z finansowaniem wdrazania ich
wynikow

u jednego beneficjenta. Rozwi-
janie prac badawczych w ra-
mach instrumentow bezzwrot-
nych powinno by¢ mozliwe
pod warunkiem wdrozenia tej
samej innowacji przy pomocy
instrumentéw zwrotnych.

Odpowiednie sformutowanie
warunkoéw konkursowych, tak
aby promowac partnerstwa
projektowe trzech sektoréw.

Uwzglednienie w ramach RPO
Wojewddztwa Podkarpackiego
na lata 2014-2020 srodkéw

na promocje wtasnych ustug
skierowanych do przedsiebior-
cow z regionu, a takze réznych
form szkoleniowych i edukacyj-
nych pokazujacych korzysci ze
wspotpracy z IOB.

Instytucja
Zarzadzajaca
Regionalnym
Programem
Operacyj-
nym Woje-
wodztwa
Podkarpac-
kiego na lata
2014-2020

Instytucja
Zarzadzajaca
Regionalnym
Programem
Operacyj-
nym Woje-
wodztwa
Podkarpac-
kiego na lata
2014-2020

Podczas
prac nad
Regio-
nalnym
Progra-
mem Ope-
racyjnym
Woje-
wodztwa
Podkar-
packiego
na lata
2014-
202011
potowa
2013 roku

Podczas
prac nad
Regio-
nalnym
Progra-
mem Ope-
racyjnym
Woje-
wodztwa
Podkar-
packiego
na lata
2014-
202011
potowa
2013 roku
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Dostepnosé do
finansowania ze-
wnetrznego nie jest
problemem — po-
ziom korzystania z
kredytu wynika

z polityki samych
firm, a potencjat
funduszy porecze-
niowych

i pozyczkowych w
wojewddztwie jest
mocny. Jednoczesnie
widoczna jest nie-
chec pracodawcéw
do korzystania

z zewnetrznych
zrédet finansowania.
Planowane zmiany w
sposobie dystrybucji
Srodkéw unijnych dla
firm (zwrotne instru-
menty finansowe za-
miast bezzwrotnych
dotacji), powinny
zwiekszyc zaintere-
sowanie finansowa-
niem zewnetrznym.

Pracodawcy oczekujg
od PUP ustug wyso-
kiej jakosci: dostar-
czania w krétkim
czasie pracownika/
stazysty

z odpowiednimi
kwalifikacjami

i kompetencjami za-
wodowymi odpowia-
dajacymi potrzebom
danego stanowiska,
a takze zmotywowa-
nego.

Wraz z uru-
chomieniem
nowych fun-
duszy unijnych
konieczne be-
dzie wdrozenie
dziatan infor-
macyjno-pro-
mocyjnych,
uswiadamiaja-
cych przedsie-
biorcom, jakie
korzysci moze
przyniesc¢
korzystanie z
tych srodkéw,
a takze jakie sg
warunki udzie-
lania wsparcia.

Warunki ubie-
gania sie

o finansowa-
nie zwrotne
powinny by¢
tez znacznie
prostsze, niz o
finansowanie
bezzwrotne.

Powiatowe
urzedy pracy
powinny dazyc
do zindywi-
dualizowania
podejscia
zaréwno do
pracodawcéw,
jak i 0séb bez-
robotnych.

Maksymali-
zacja efektéw
instrumen-
tow zwrot-
nych.

Lepsze do-
pasowanie
ustug Swiad-
czonych przez
PUP do po-
trzeb praco-
dawcow

Uwzglednienie w ramach

RPO Wojewddztwa Podkar-
packiego na lata 2014-2020
srodkéw na wdrozenie dziatan
informacyjno-promocyjnych
nt. zwrotnych instrumentéw
finansowych.

Odpowiednie sformutowanie
warunkow ubiegania sie o
finansowanie zwrotne.

Przygotowanie kandydata

do pracy/stazu powinno
przebiegaé wg nastepujacego
schematu:

1. Rozpoznanie potrzeb praco-
dawcy — kompetencji i kwali-
fikacji wymaganych na danym
stanowisku oraz — co wazne

— $rodowiska pracy.

2. Dopasowanie kandydata
pod wzgledem kompetencji i
kwalifikacji oraz predyspozycji
do pracy w danym srodowisku
(predyspozycje do pracy samo-
dzielnej,

w grupie, powtarzalnej, itp.)

3. Zmotywowanie osoby bezro-
botnej (wsparcie indywidualne
i grupowe np. coaching)

4. Indywidualne przygotowanie
zawodowe, rowniez w przy-
sztym miejscu pracy —

z wykorzystaniem kadry, ma-
szyn, sprzetu pracodawcy.

Instytucja
Zarzadzajaca
Regionalnym
Programem
Operacyj-
nym Woje-
wodztwa
Podkarpac-
kiego na lata
2014-2020

Powiatowe
Urzedy
Pracy

Podczas
prac nad
Regio-
nalnym
Progra-
mem Ope-
racyjnym
Woje-
wodztwa
Podkar-
packiego
na lata
2014-
202011
potowa
2013 roku

Jak naj-
szybciej
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Sytuacja na rynku
pracy wskazuje, iz:

- wybér $ciezki edu-
kacji przecz uczniow
réznego szczebla
nauczania i pézniej-
szej kariery zawo-
dowej jest czesto
przypadkowy (brak
jest préby wigzania
indywidualnych
predyspozycji

z okreslonym kierun-
kiem/zawodem);

- uczniowie zbyt
pdzno stykaja sie
z rynkiem pracy;

- uczniowie majg
czesto zbyt niskg
Swiadomosc o zna-
czeniu wyboréw

w zakresie kierun-
kow ksztatcenia.

Nie rozumiejg istoty
zdobywania w szkole
wiedzy, ktérg potem
beda mogli ,sprze-
dac” na rynku pracy;

- brakuje im wiedzy
w zakresie umiejet-
nosci funkcjonowa-
nia na konkurencyj-
nym rynku pracy;

- zbyt mata w spote-
czenstwie jest cheé
do ustawicznego
ksztatcenia i rozwoju
osobistego.

Rekomen-
dowane jest
wdrozenie
komplekso-
wych dziatan,
ktére powinny
objacé wszyst-
kie placowki
oswiaty.

Wzrost
Swiadomosci
znaczenia
celowego
podejmowa-
nia wyboru
kierunku w
szkotach.

Zmiana po-
staw mtodych
ludzi przy
wkraczaniu
na rynek
pracy.
Mozliwosé
lepszego wy-
korzystania
potencjatu
dostepnych
kadr.

Opracowanie kompleksowego
zestawu dziatan:

- w obszarze wczesnej identy-
fikacji zainteresowan ucznidw,
ich mocnych

i stabych stron; powigzanie
tych cech

z katalogiem wybranych za-
wodow,

- wspierajgcych Swiadome po-
dejmowanie decyzji w zakresie
wyboru kierunkéw ksztatcenia,

- ukierunkowanych na jak
najwczesniejsze zetkniecie sie
ucznidéw z rynkiem pracy

i ukazanie aspektow zwigza-
nych z wykonywaniem réznych
zawoddéw (wynagrodzenia,
pozadane umiejetnosci),

- skierowanych réwniez do
otoczenia uczniéw (rodzicow/
opiekunow),

- wspierajacych rozwdj oso-
bisty i ksztatcenie przez cate
zycie.

Od I kw.
2014r.

Urzad Mar-
szatkowski

WUP
NGO

organizacje
przedsie-
biorcow

placowki
oswiaty
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Pracodawcy woje- Rekomendo- Poprawa Realizacja innowacyjnych pro-  Urzad Mar-  Jak naj-
wodztwa podkarpac- wana jestre-  przygoto- jektow badawczo-szkolenio- szatkowski,  szybciej
kiego nie s przygo-  alizacja dziatan wania pra- wych przygotowujacych pra- WUP
towani do wyzwan ukierunkowa-  codawcow codawcéw i pracownikdéw do o R
, . . A - rganizacje
GOW, cho¢ w Il fali  nych narzecz do wyzwan wyzwan GOW oraz testujgcych
. X R X pracodaw-
badania zaobserwo- budowania GOW. metody i narzedzia ksztattowa- N —
wano nieznaczng konkuren- nia kompetencji zwigzanych L
iy organizacje
poprawe cyjnosci firm z GOW. .
w tym zakresie i pracownikéw . o.toczema
’ Opracowanie modutowych biznesu (np.

Cechy, jakich praco-  w warunkach

ey Gl & GOW, w tym programdw nauczania zawodu, klastry),

dajacych wieksza elastycznosé

g ; _ Crod. A Wyzsz
pracpwmkow, nie w za posrgd przy budowaniu Sciezki zawo- yzsze
petni s kompeten-  nictwem i przy B o . uczelnie
B . . dowej ucznia i pracownika. .
cjami optymalnymi  wspotpracy regionu

w warunkach GOW.  organizacji Realizacja kampanii w me-
Niepokojaca jest pracodawcéw diach. Organizacja spotkan,
niewysoka preferen-  oraz wyzszych konferencji, warsztatow dla
cja dla takich kompe- uczelni — kam- pracodawcéw, poswigconych
tencji, jak gotowos¢é  panii promu- tej tematyce.

ciggtego podno- jacych rozwoj

szenia kwalifikacji, kompetencji
znajomosc jezykéw  kluczowych
obcych, elastycznos¢ w ramach

i zdolnosci anali- GOW.
tyczne.
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Nieréwnosci na ryn-
ku pracy ze wzgledu
na ptec¢ wynikajg

w gtéwnej mierze

z tradycyjnego po-
dziatu obowigzkow
W rodzinie, a takze z
niedostatku mecha-
nizmow godzenia rol
rodzinnych

i zawodowych kobiet
i mezczyzn.

Rekomen-
dowane jest
zwiekszenie
dostepu do
placéwek
opieki nad
dzieckiem,
szczegolnie
na obszarach,
gdzie wyste-
puja ich naj-
wieksze braki
np. terenach
wiejskich.
Rekomen-
dowane jest
podjecie
dziatan zapo-
biegajacych
dezaktualizacji
kwalifikacji
zawodowych
kobiet i mez-
czyzn podczas
przerwy
wynikajacej

z petnienia
obowigzkéw
rodzinnych.

Promowanie
elastycznych
form pracy
(elastycznych
godzin zatrud-
nienia, ela-
stycznych form
zatrudnienia,
mozliwosci
pracy zdalnej)
dostepnych
zaréwno

dla kobiet,

jak i mezczyzn.

Wieksza
aktywnos¢
zawodowa
kobiet.

Utatwiony
powrét do
pracy ro-
dzicéw po
przerwie
wynikajacej
z petnienia
obowigzkéw
rodzinnych,
zmniejszenie
liczby bez-
robotnych

i biernych
zawodowo,
przeciwdzia-
fanie utracie
kapitatu
ludzkiego.
Wiekszy od-
setek kobiet
i mezczyzn
korzystaja-
cych

z elastycznych
form pracy;

Utatwienie
faczenia rél
zawodowych
z obowigz-
kami rodzin-
nymi.

Zwiekszenie liczby placowek
opieki nad dzie¢mi odpowied-
nio do potrzeb

w poszczegdlnych powiatach
wojewddztwa podkarpackiego,
wspieranie, dofinansowywanie
placéwek przedszkolnych two-
rzonych przy zaktadach pracy.

Organizacja oraz (wspot)finan-
sowanie kurséw i innych form
pozwalajacych na aktualizacje
kwalifikacji zawodowych kobiet
i mezczyzn po przerwie zwigza-
nej z wychowaniem dziecka.

Promowanie elastycznych form
zatrudnienia poprzez organiza-
cje konferencji, publikacje

i inne dziatania promocyjne.

Samorzady  Jak naj-
Wojewodzki  S2YPCiel
Urzad Pracy
Wojewddzki  Jak naj-
Urzad Pracy  szybciej
Powiatowe

Urzedy

Pracy

Wojewodzki  Jak naj-
Urzad Pracy  szybciej

Organizacje
przedsie-
biorcow
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W wojewddztwie Wskazane Wyréwnanie  Promowanie wprowadzeniaw Samorzady  Jak naj-
podkarpackim jest upo- sie poziomu  zakfadach pracy sformalizowa- lokalne szybciej
wystepujg réznice wszechnianie  wynagro- nego (spisanego, ogtoszonego .

: B . . Publiczne
miedzy wynagrodze- prowadzenia  dzen kobiet  przez pracodawce) systemu stuzby za-
niami kobiet i mez- monitoringu i mezczyzn monitorowania ptac na réznych L

- . - . - . trudnienia

czyzn zajmujacych wynagrodzen. zajmujgcych  stanowiskach i wg pfci.
zblizone stanowiska zblizone Organizacje
— na niekorzys¢ stanowiska. pracodaw-
kobiet, i to zaréwno cow

na stanowiskach
najnizszego, jak

i najwyzszego szcze-
bla. Maty odsetek
pracodawcéw w
sposéb jawny moni-
toruje obecnie po-
ziom wynagrodzen
swoich pracownikow
ze wzgledu na ptec.
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6% pracownikow
spotkato sie w miej-
scu pracy z ,,zartami,
uwagami o charak-
terze seksualnym,
ktére moga kogos
urazi¢”, a wyniki
badar jakosciowych
wskazujg, ze nie

s podejmowane
wtasciwie zadne
dziatania ze strony
pracodawcéw, aby
ograniczyc to zja-
wisko.

W ramach Panstwo-
wej Inspekcji Pracy
nie sg prowadzone
doktadne statystyki
dyskryminacji ze
wzgledu na ptec
wsréd zgtoszonych
skarg. Praktyki dys-
kryminacyjne nie s
réwniez identyfiko-
wane w trakcie stan-
dardowej kontroli.

Wskazane jest
podjecie dzia-
fan przeciw-
dziatajgcych
molestowaniu
seksualnemu
i mobbingowi
W miejscu
pracy.

Lepsza at-
mosfera

w pracy,
utatwiony
rozwdj pra-
cownikow.

Upowszechnianie wiedzy o
mobbingu
i molestowaniu seksualnym,

Pracodawcy Jak naj-

Organizacje szybciej

tak aby zjawiska te byty rozpo- Egivcodaw-
znawane i eliminowane.
Wojewddzki

Stworzenie w zaktadach pracy
odpowiedniej procedury anty-
mobbingowej, ktéra powinna  Organizacje
by¢ prosta i szybka; okresla- pozarzado-
jaca, do kogo nalezy zgtaszac we

zaobserwowane czy doswiad-

Urzad Pracy

A ) Paristwowa
czane przejawy nekania psy- Inspekcja
chicznego lub/i molestowania Pracy

seksualnego, a przy tym gwa-
rantujgca catkowitg dyskrecje.

Zachecanie pracodawcow do
tego typu dziatan poprzez réz-
norodne kampanie informacyj-
no-promocyjne. Ze wzgledu na
to, ze problem ten bywa przez
nich marginalizowany, nalezy
takze rownolegle organizowac
szkolenia dla pracownikdéw.
Powinny sie one odbywac
poza miejscem pracy. Zakres
szkolenia powinien obejmowac
nastepujace kwestie: na jakie
zachowania pracownicy nie
powinni sie godzi¢ oraz jakie
prawa im przystuguja w takich
sytuacjach.

W wiekszym stopniu niz jest
to prowadzone obecnie, mo-
nitorowanie przez Paristwowg
Inspekcje Pracy przypadkéow
nieprzestrzegania kodeksu
pracy w zakresie dyskryminacji
ze wzgledu na pte¢, jak

i w obszarze mobbingu i mole-
stowania seksualnego.
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W niewystarczaja-
cym stopniu zacheca
sie kobiety do ksztat-
cenia sie

w zawodach uznawa-
nych stereotypowo
za ,,meskie”.

Nalezy wspie-
ra¢ udziat
kobiet we
wszelkich
kierunkach
ksztatcenia,

a szczegolnie
w tych obsza-
rach, ktére

s3 uznawane
stereotypowo
za ,,meskie”.

Zwiekszona
aktywnos¢
zawodowa
kobiet,
zmniejszenie
nieréwnosci
na rynku pra-
cy ze wzgledu
na ptec.

Nalezy zacheca¢ mtode kobie-
ty do wybierania kierunkéw
ksztatcenia stereotypowo
uznawanych za zarezerwowane
dla mezczyzn m.in. poprzez:

° dziatania podejmowane
na terenie szkét i uczelni
wyzszych np. akcje infor-
macyjne,

° spotkania ze studentka-
mi, (w szkotach srednich)

° spotkania ze student-
kami, doktorantkami i
profesorkami (w trakcie
,dni otwartych” uczelni i
spotkan informacyjnych
dla kandydatéw),

. wyszukiwanie i promo-
wanie przez szkoty sred-
nie swoich absolwentek,
ktére studiujg/studiowaty
na kierunkach uznawa-
nych stereotypowo za
,meskie”.

Celem trzech ostatnich dziatan
jest pokazanie konkretnych
przyktaddéw kobiet, ktére
przetamuja stereotypy ptci. Na

poziomie szkét srednich powin-

ny to byc¢ osoby z najblizszego
otoczenia uczennic (np. absol-
wentki tej samej szkoty)

Pracownicy Publicznych Stuzb
Zatrudnienia (gtéwnie doradcy
zawodowi kierujacy na szko-
lenia oraz posrednicy pracy
kierujacy na staze) powinni
zwroci¢ wieksza uwage na to,
by formy wsparcia oferowane
przez PUP bezrobotnym nie
byly zréznicowane ze wzgledu

na pte¢. W szczegdlnosci nalezy

zadbag, aby nie zniechecac
kobiet do wyboru zawodoéw
uznanych stereotypowo za
,meskie”. W tym celu warto
np. realizowac cykl szkolen dla
wybranych pracownikéw PUP,
skierowac do nich broszury
informacyjne lub plakaty do
zawieszenia

w siedzibie PUP.

Przedstawi-
ciele szkot

i uczelni
wyzszych

Jak naj-
szybciej

Poradnie
Psycholo-
giczno-Peda-
gogiczne

Powiatowe
Urzedy
Pracy
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W wojewddztwie
podkarpackim domi-
nujg kierunki hu-
manistyczne (mimo
korzystnych zmian),
podczas gdy na ryn-
ku czesciej znajduja
zatrudnienie absol-
wenci kierunkéw
technicznych.

Nalezy wspie-
ra¢ pozytywny
trend zmniej-
szania odsetka
uczniéw ida-
cych na studia
humanistycz-
ne, wspierajac
zwiekszanie
naboru na
kierunkach
Scistych, tech-
nicznych.

Wieksza licz-
ba absolwen-
tow wyksztat-
conych

w kierunku
technicznym,
na ktéry jest
wieksze zapo-
trzebowanie
na rynku
pracy.

Realizacja dziatan przez dorad-
cow zawodowych na etapie
wyboru dalszego kierunku
ksztatcenia (gimnazja, szkoty
srednie) ukierunkowujace
mtodych ludzi. Sugestie takie
muszg uwzglednia¢ zaréwno
predyspozycje osob, jak row-
niez tendencje rynku pracy.

Promowanie edukacji mate-
matyczno-przyrodniczej oraz
wyboréw przedmiotéw Scistych
na maturze.

Udostepnianie danych odno-
$nie sytuacji na rynku pracy, tj.
danych urzedéw pracy,

a takze upowszechnianie wyni-
kéw monitoringu loséw absol-
wentéw (prowadzonych przez
poszczegdlne uczelnie

a w przysztosci, po kolejnej
nowelizacji ustawy - w oparciu
o dane z centralnego systemu
monitoringu prowadzonego
przez MNiSW, z wykorzysta-
niem zanonimizowanych da-
nych ZUS).

Wprowadzenie stypendiow dla
uczniow

i studentéw na kierunkach
ksztatcenia rzadziej przez nich
wybieranych, a odpowiada-
jacych na zapotrzebowanie
rynku pracy.

Gimnazja,
szkoty Sred-
nie

Poradnie
Psycholo-
giczno-Peda-
gogiczne
Uczelnie
wyisze
MNiSW

Od 111 kw.
2013 r.
oraz w
kolejnych
latach
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