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WPROWADZENIE

Równolegle do badań wśród osób bezrobotnych przeprowadzono projekt badawczy ukierunkowany na diagnozę sytuacji na powiatowym rynku pracy od strony popytowej. Jego celem były w szczególności:

· Charakterystyka podmiotów gospodarczych;

· Analiza sytuacji na lokalnym rynku pracy – jego dynamiki oraz kierunków zmian;

· Charakterystyka struktury zatrudnienia;

· Analiza popytu na rynku pracy (charakterystyka wymagań dotyczących kompetencji przyszłych pracowników, poziomu oraz kierunku ich wykształcenia, umiejętności specjalistycznych, znajomości języków obcych oraz obsługi komputera);

· Określenie potrzeb szkoleniowych pracodawców w odniesieniu do potencjalnych oraz aktualnych pracowników;

· Analiza zapotrzebowania kierownictwa firm z sektora prywatnego na wybrane usługi powiatowego urzędu pracy oraz ocena PUP 
i atrakcyjności jego oferty.
Metodologia 

Badania przeprowadzono wśród 200 firm funkcjonujących na terenie powiatu suskiego.

W celu zebrania danych posłużono się techniką wywiadów osobistych – polegającą na bezpośredniej rozmowie (face to face) z respondentem, przy użyciu częściowo ustrukturalizowanego kwestionariusza, zawierającego zarówno wystandaryzowane pytania zamknięte, jak i pytania otwarte. 

Podstawę do charakterystyki popytu na określone zawody na rynku pracy stanowiła Klasyfikacja zawodów i specjalności wg Rozporządzenia Ministra Gospodarki i Pracy z 8 grudnia 2004 r. (DzU nr 265, poz. 2644). 

Klasyfikacja zawodów i specjalności to pięciopoziomowy, hierarchicznie usystematyzowany zbiór zawodów i specjalności występujących na rynku pracy, który grupuje poszczególne zawody i specjalności w coraz bardziej zagregowane grupy oraz ustala ich symbole i nazwy. Jest ona wynikiem grupowania zawodów na podstawie podobieństwa kwalifikacji zawodowych wymaganych dla realizacji zadań danego zawodu (specjalności), z uwzględnieniem dwóch aspektów kwalifikacji: poziomu i specjalizacji. 

Poziom kwalifikacji potraktowano jako funkcję kompleksowości i zakresu umiejętności wynikającą ze złożoności oraz zakresu zadań i obowiązków. Specjalizację kwalifikacji zdefiniowano natomiast przez rodzaj koniecznej wiedzy czy umiejętność posługiwania się określonymi urządzeniami i narzędziami lub przez rodzaj stosowanych materiałów czy produkowanych wyrobów albo rodzaj świadczonych usług. Wymienione kryteria posłużyły grupowaniu poszczególnych zawodów i specjalności w grupy elementarne, a te z kolei w bardziej zagregowane grupy średnie, duże i wielkie.

W efekcie struktura klasyfikacji obejmuje: 10 grup wielkich, 30 grup dużych (jako wewnętrzny podział grup wielkich), 116 grup średnich (jako wewnętrzny podział grup dużych) i 392 grupy elementarne (jako wewnętrzny podział grup średnich), natomiast grupy elementarne obejmują 1707 zawodów i specjalności. Tak skonstruowana klasyfikacja stanowi podstawowe narzędzie w zakresie polityki zatrudnienia, poradnictwa zawodowego i pośrednictwa pracy.

W naszych badaniach analiza ofert pracy przeprowadzona zostanie na poziomie grupy wielkiej oraz grup elementarnych.

PODSUMOWANIE 

W okresie od października do grudnia 2007 roku, na terenie powiatu suskiego, przeprowadzono projekt badawczy dotyczący analizy lokalnego rynku pracy od strony popytowej. 

Badania przeprowadzono wśród 200 firm z sektora prywatnego.

W trakcie badań dotarliśmy do jak najbardziej odpowiednich, decyzyjnych osób, uprawnionych do udzielenia wywiadu oraz posiadających stosowną wiedzę o interesujących nas problemach.

Analiza uzyskanych danych upoważnia nas do sformułowania następujących ustaleń, stanowiących wiarygodną podstawę do konkluzji i wniosków końcowych:

Charakterystyka respondentów

· Ponad jedna czwarta ankietowanych (29%) działa w ramach sekcji „handel hurtowy i detaliczny” lub zajmuje się „przetwórstwem przemysłowym” (27%), a co ósmy respondent (12%) prowadzi firmę budowlaną; jeden na szesnaście przebadanych podmiotów funkcjonuje w branży „obsługa nieruchomości, usługi związane z prowadzeniem firmy” oraz „transport, gospodarka magazynowa i łączność” (po 6%); nieco mniejszy odsetek stanowiły firmy prowadzące „działalność usługową komunalną, społeczną i indywidualną” (5%), zajmujące się oraz „ochroną zdrowia i opieką społeczną” (4%), a także „hotele i restauracje (4%); najrzadziej reprezentowane były podmioty funkcjonujące w ramach sekcji „rolnictwo, łowiectwo, leśnictwo” (3%) „pośrednictwo finansowe” (2%) oraz „edukacja” (1%). 
· Zdecydowanie mniejszy, niż należałoby oczekiwać na podstawie liczby podmiotów w badanej próbie, jest całkowity udział w zatrudnieniu placówek handlowych (spadek z 29% na 21%), podmiotów zaklasyfikowanych do sekcji „budownictwo” (z 12% na 7%) oraz zakładów prowadzących „obsługę nieruchomości, usługi związane z prowadzeniem firmy” (z 6% na 4%).
· Odwrotną tendencję zaobserwowano w grupie przedsiębiorstw zajmujących się „przetwórstwem przemysłowym”, których jedna czwarta  (27%) tworzy ponad dwie piąte miejsc pracy (43%); zwiększył się także udział w łącznym zatrudnieniu zakładów z sekcji „transport, gospodarka magazynowa i łączność” (z 6% na 10%).
· Podmioty prowadzące „działalność usługową komunalną, społeczną i indywidualną” mają swój udział w zatrudnieniu adekwatny do liczebności w badanej próbie  (po  5%), a pozostałe firmy, pogrupowane w poszczególne sekcje zgodnie z PKD, tworzą w każdym przypadku mniej niż 4% miejsc pracy. 
· Na lokalnym rynku dominują zdecydowanie firmy małe, zatrudniające do trzech osób (66%), a udział kolejnych kategorii, określonych rosnącą liczbą zatrudnionych, jest coraz mniejszy; częściej niż co czwarty przebadany pracodawca (28%) zatrudnia od 4 do 9 pracowników, jeden na dwadzieścia zakładów (5%) charakteryzuje się poziomem zatrudnienia od 10 do 49 osób; sporadycznie pojawiają się podmioty większe, które tworzą od 50 do 249 miejsc pracy (1%), a pracodawcy o o strategicznym znaczeniu dla lokalnego rynku pracy, którzy zatrudniają ponad 250 osób to zdecydowana mniejszość (0,1%).
· Przedsiębiorstwa największe, powyżej 249 pracowników, obejmują jedną dziesiątą (10%) ogółu zatrudnionych; dwukrotnie wyższy odsetek stanowisk (20%) znajduje się w nielicznych podmiotach (1%) zatrudniających od 50 do 249 osób; co piąty zatrudniony (20%) pracuje w firmie liczącej od 10 do 49 osób, a jeden na trzech (31%) – w zakładzie mniejszym, o poziomie zatrudnienia od 4 do 9 osób; najliczniej reprezentowane mikroprzedsiębiorstwa, do 3 osób (66% ogółu respondentów), tworzą mniej niż co piąte miejsce pracy (18%).
· Jedna trzecia ankietowanych podmiotów gospodarczych (34%) funkcjonuje na terenie Suchej Beskidzkiej, ponad jedna czwarta ulokowała się w innych miastach na terenie powiatu suskiego (27%), a pozostali respondenci mają swoją siedzibę na wsi (39%).
· Dwie piąte ankietowanych podmiotów (40%) działa wyłącznie na lokalnym rynku i w poszukiwaniu zbytu na swoje produkty/usługi nie przekracza granic administracyjnych gminy; co piąty zakład (20%) poszukuje klientów na terenie powiatu, a co szósty respondent (17%) funkcjonuje na terenie województwa; jeden na pięć podmiotów (21%) uczestniczy w wymianie dóbr i usług na arenie co najmniej ogólnopolskiej, a jeden na dwudziestu badanych (5%) realizuje swoją misję także poza granicami kraju.
· Największy odsetek, obejmujący blisko połowę ogółu zatrudnionych (31%), stanowią absolwenci szkół średnich zawodowych i ogólnokształcących oraz  policealnych (45%); niewiele mniejsza część pracowników (39%) ma wykształcenie zasadnicze zawodowe; jeden na ośmiu pracowników legitymuje się dyplomem ukończenia wyższej uczelni (12%), a pozostałe, nieliczne osoby ukończyły tylko szkołę podstawową (3%). 
· Wśród ogółu zatrudnionych przeważają mężczyźni (60%) nad kobietami (40%), przy czym ta tendencja - z niewielkimi różnicami w skali dominacji –pojawia się podczas dotychczasowych badań, przeprowadzonych na terenie innych powiatów i regionów kraju.
· W ciągu najbliższych 3 lat w ankietowanych podmiotach zostanie zwolnionych przez osoby odchodzące na emeryturę 4,2% ogółu miejsc pracy, na które w ramach rotacji mogą zostać przyjęci nowi pracownicy. 
Zmiany w poziomie zatrudnienia w ciągu ostatnich 12 miesięcy

· W zdecydowanej większości podmiotów (81%) liczba zatrudnionych nie zmieniła się, natomiast wśród pozostałych respondentów wyraźnie więcej ankietowanych zwiększyło, niż zmniejszyło poziom zatrudnienia (odpowiednio: 11% i 7%).
· W ciągu ostatnich 12 miesięcy na lokalnym rynku pracy pojawiło się faktycznie 2,1% nowych miejsc, bowiem przy 7,2% zredukowanych stanowisk pojawiło się równolegle 9,3% nowych ofert (uwaga: wartości procentowe obliczano w stosunku do ogółu zatrudnionych).
· Respondenci w dwóch piątych przypadków uzupełniali braki kadrowe na zwalnianych z różnych powodów etatach (38%); obok wymiany na wcześniej istniejących stanowiskach pracy, najistotniejszym powodem podjęcia przez część pracodawców niełatwej decyzji o utworzeniu nowego miejsca pracy była poprawa koniunktury gospodarczej, a w efekcie wzrost popytu na ich produkty/usługi (26%) oraz rozszerzenie zakresu dotychczasowej działalności (25%); jeden na dwanaście podmiotów zwiększył zatrudnienie w ramach reorganizacji firmy (8%), a pozostałe przyczyny wzrostu zatrudnienia były wymieniane znacznie rzadziej.
· Na pierwszych miejscach pracodawcy wymieniają powody odejścia z inicjatywy pracowników, przy czym zdecydowanie najczęściej rozwiązanie stosunku pracy następuje na własną prośbę odchodzącego (43%); znacząca część zwolnień pracowników wynika z ich wyjazdów zarobkowych poza granice kraju (16%); wśród przyczyn rozwiązania stosunku pracy relatywnie często – w porównaniu z badaniami w innych regionach Polski – jest wymieniana przez pracodawców niesolidność pracowników (26%) oraz urlop macierzyński (12%); na odległych miejscach w rankingu przyczyn odejścia znalazły się  powody  zależne od zakładu, takie jak: reorganizacja działalności (7%) i trudności finansowe (6%). 

· Podmioty, które zwiększyły zatrudnienie, najczęściej przyjmowały kandydatów na stanowiska zaklasyfikowane do trzech sekcji: „pracowników usług osobistych i sprzedawców” (28%), „pracowników przy pracach prostych” (27%), a także „robotników przemysłowych i rzemieślników” (22%); co szesnaste przyjęcie do pracy dotyczyło „operatorów i monterów maszyn i urządzeń” (16%); najmniej ofert otrzymali „pracownicy biurowi” (5%) oraz „technicy i inny średni personel” (14%), a wręcz „śladowe” było na lokalnym rynku zapotrzebowanie na „wyższych  urzędników i kierowników” (0,4%) oraz „specjalistów” (0,3%). 

· Na suskim rynku pracy w ostatnich 12. miesiącach dominowały propozycje adresowane do sprzedawców i demonstratorów (23%), a w dalszej kolejności – kucharzy (13%), kierowców samochodów ciężarowych (12%) oraz stolarzy i pokrewnych (10%).

· Ponad dwie piąte respondentów przy poszukiwaniu pracowników korzysta z rekomendacji kandydatów przez znajomych (41%); blisko co trzeci ankietowany bazuje na własnych danych zebranych w wyniku samodzielnego zgłaszania się kandydatów (30%), a częściej niż co czwarty respondent współpracuje z PUP (27%); Wyraźnie mniej popularną formą pozyskiwania nowych pracowników okazały się polecenia ze strony własnych pracowników (8%), ogłoszenia w prasie (3%), a także wewnętrzna rekrutacja (3%).

·  Sporadycznie wykorzystywano przy obsadzaniu nowych stanowisk ogłoszenia przez Internet (1%). To spostrzeżenie warto upowszechniać zwłaszcza wśród młodych, dobrze wyedukowanych bezrobotnych, którzy – jak wynika z naszych badań – często pozostają w błędnym przekonaniu, że atrakcyjne oferty pracy można znaleźć jedynie za pośrednictwem Internetu.

· Zainteresowanie pośrednictwem PUP wyraźnie rośnie wraz ze wzrostem wielkości podmiotów i dominuje nad innymi formami rekrutacji w grupie badanych o poziomie zatrudnienia od 50 do 249 osób (57%), a współpracują z Urzędem wszystkie strategiczne zakłady zatrudniające 250 i więcej osób (100%); z usług PUP korzysta blisko jedna piąta pracodawców zatrudniających do 3 osób-mikroprzedsiębiorstwa (18%) oraz dwie piąte firm od 4 do 9 pracowników (41%).

· Wbrew obiegowym opiniom i stereotypom polecenie przez znajomych nie dominuje nad pozostałymi metodami naboru w żadnej z grup, a osiąga najwyższą wartość liczbową wśród podmiotów zatrudniających od 4 do 9 osób (51%); z tej formy pozyskiwania kadry korzysta już tylko co trzeci respondent o poziomie zatrudnienia 10 – 49 pracowników (35%) oraz nieco mniejszy odsetek ankietowanych zatrudniających od 50 do 249 osób (31%).

· Własna baza danych, tworzona na podstawie dokumentów składanych przez kandydatów zgłaszających się samodzielnie, służy jako główna forma rekrutacji pracodawcom o poziomie zatrudnienia od 10 do 49 (60%) oraz powyżej 249 osób (100%), a ponadto stanowi ważny sposób naboru w pozostałych podmiotach, o czym powinny pamiętać osoby zajmujące się szkoleniem osób bezrobotnych oraz sami zainteresowani podjęciem pracy.

· Przeszukiwanie Internetu nie jest racjonalną strategią w przypadku osób poszukujących  zatrudnienia w najliczniej występujących na rynku zakładach małych, ponieważ w zasadzie nie korzystają  z tego najbardziej nowoczesnego nośnika informacji, a wśród pozostałych podmiotów gospodarczych – za wyjątkiem zakładów największych, powyżej 249 pracowników – ogłoszenia przez Internet stosowane są znacznie  rzadziej niż przedstawione powyżej sposoby pozyskiwania nowych pracowników.  

· Pracodawcy wyraźnie najczęściej wskazują jako skuteczne źródła naboru rekomendacje znajomych (39%), a na kolejnych miejscach w rankingu skuteczności ulokowano samodzielne zgłaszanie się kandydatów (18%) oraz pośrednictwo PUP (12%); co dwudziesty piąty respondent preferuje polecenie ze strony własnych pracowników (4%), a pojedynczy pracodawcy uznają za skuteczne: wewnętrzną rekrutację (2%) oraz ogłoszenia prasowe i pośrednictwo wyspecjalizowanych firm (po1%). 
·  Reasumując: pewnym uproszczeniem jest stereotypowe przekonanie, powszechne zwłaszcza wśród osób bezrobotnych, że atrakcyjną pracę można uzyskać wyłącznie „po znajomości”, bowiem zarówno przegląd stosowanych przez respondentów form rekrutacji, jak i ich przekonania co do skuteczności poszczególnych metod naboru dowodzą, że wprawdzie rekomendacje znajomych są ważnym kryterium naboru, ale osoby, które nie posiadają szerokiego kręgu znaczących znajomych, także mogą znaleźć atrakcyjne zatrudnienie dzięki własnej aktywności, w tym zwłaszcza osobistym kontaktom z pracodawcami oraz za pośrednictwem Powiatowego Urzędu Pracy.

Dynamika zmian w sytuacji ekonomicznej firm i innych podmiotów
· Nieliczna kategoria, obejmująca jedną siódmą badanych (14%), nie potrafiła określić kierunku zmian w poziomie rocznych obrotów swojej firmy w porównaniu z rokiem poprzednim; połowa ankietowanych (50%) odnotowała stabilizację wskaźników ekonomicznych na dotychczasowym poziomie, natomiast w pozostałych przedsiębiorstwach sytuacja nieco częściej pogorszyła się (20%) niż ulegała poprawie (16%). 
· W raporcie prezentujemy szczegółowe dane dotyczące sytuacji ekonomicznej respondentów w zależności od głównej dziedziny ich działalności oraz wielkości mierzonej liczbą zatrudnionych pracowników.

· Co czwarty ankietowany (2%) nie potrafi sprecyzować prognozy dotyczącej rozwoju własnej firmy, co może wskazywać na brak poczucia stabilności i nieznajomość mechanizmów ekonomicznych w skali makro; dwie piąte ankietowanych (39%) spodziewa się utrzymania obrotów na dotychczasowym poziomie, natomiast wśród pozostałych badanych obserwujemy równowagę pomiędzy „optymistami” i „pesymistami”, bowiem identyczny odsetek firm spodziewa się poprawy sytuacji ekonomicznej (17%) bądź obawia się pogorszenia koniunktury na swoje usługi/produkty (17%).
· „Poziom optymizmu” jest wyraźnie skorelowany z wynikami ekonomicznymi odnotowanymi przez respondentów w minionym roku; spośród respondentów legitymujących się wzrostem wskaźników ekonomicznych tylko ułamek procenta (0,3%) spodziewa się pogorszenia sytuacji, a blisko trzy piąte ankietowanych (58%) prognozuje dalszą poprawę; w grupie ankietowanych, którzy odnotowali spadek obrotów, tylko jeden na stu jest „optymistą” (1%), a „pesymistycznie” postrzega najbliższą przyszłość ponad połowa naszych rozmówców (58%); najliczniejsza grupa obejmująca blisko dwie trzecie pracodawców nie rejestrujących zmiany wysokości obrotów (64%) spodziewa się tego samego w roku bieżącym. Wśród pozostałych respondentów z tej grupy przeważają „optymiści” nad „pesymistami” (odpowiednio: 13% i 9%).
· Ustaliliśmy, że „poziom optymizmu” pozostaje w ścisłym związku z wielkością podmiotów, mierzoną liczbą zatrudnionych pracowników oraz jest powiązany z dziedziną ich działalności (szczegóły w raporcie).
Prognozy dotyczące zatrudniania nowych pracowników

· Zdecydowana większość firm (91%) w ciągu najbliższego roku nie zamierza zwalniać pracowników; co trzydziesty respondent (3%) już zdecydował o przeprowadzeniu redukcji kadry, a dwukrotnie więcej badanych (6%) nie wyklucza takiej możliwości. 

· Niemal co trzeci podmiot gospodarczy (30%) w najbliższych 12. miesiącach zatrudni nowe osoby, przy czym  jeden na czterech (25%) zamierza uruchomić nowe miejsca pracy, a znacznie mniejszy odsetek respondentów (6%) uzupełni braki kadrowe w ramach rotacji na już istniejących stanowiskach.

· Odsetek przedsiębiorstw deklarujących przyjęcia - zwłaszcza na nowo tworzone stanowiska – rośnie wraz ze wzrostem podmiotów mierzonym liczbą zatrudnionych pracowników (szczegóły w raporcie).

· W raporcie przedstawiamy szczegółowe informacje, w jakich branżach możemy spodziewać się największych ruchów kadrowych; gdzie osoby bezrobotne i poszukujące pracy mają największe szanse na zatrudnienie. 

· W skali najbliższych 12 miesięcy na terenie powiatu suskiego przyrost nowych miejsc pracy może osiągnąć poziom blisko 8% w stosunku do ogółu zatrudnionych (9,5% przyjęć na nowe miejsca pracy – 1,6% zwolnień), a uwzględniając dodatkowo zatrudnienie w ramach rotacji (3,1%), można przewidywać, że lokalny rynek pracy w najbliższym roku wzbogaci się o 11% nowych ofert.

· Prognozowany wzrost liczby miejsc pracy jest znacznie większy w porównaniu ze skalą wzrostu, jaki faktycznie dokonał się w badanych firmach w ostatnich 12. miesiącach (2,1%).

· Popyt na suskim rynku pracy zdominowany jest zapotrzebowaniem na stanowiska należące do kategorii „robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy” (32%) oraz „operatorzy i monterzy maszyn i urządzeń” (26%); niemal jedno na pięć proponowanych miejsc pracy adresowane jest do grupy „pracownicy przy pracach prostych” (18%), co ósma oferta przewidziana jest dla „pracowników usług osobistych i sprzedawców” (13%); wyraźnie mniejszy odsetek nowo tworzonych miejsc pracy może być obsadzony przez  „techników i inny średni personel” (7%), a najmniej propozycji mogą spodziewać się zainteresowani zatrudnieniem jako „pracownicy biurowi” (4%); wręcz „śladowe” jest zapotrzebowanie na stanowiskach zaklasyfikowanych do kategorii „specjaliści” (0,5%) oraz „wyżsi urzędnicy i kierownicy” (0,2%).

· W raporcie przedstawiliśmy szczegółowy – od strony ilościowej i jakościowej – wykaz stanowisk pracy planowanych do uruchomienia w badanych przedsiębiorstwach i innych podmiotach w najbliższych 12 miesiącach; wśród ofert wyraźnie dominują propozycje dla „sprzedawców i demonstratorów” oraz stolarzy i pokrewnych” (po 11%), a także „gospodarzy budynków” (10%) i „kierowców samochodów ciężarowych”(8%); w przypadku każdej z pozostałych 42 grup stanowisk odsetek ofert kształtuje się na poziomie poniżej 3%.
· Jedno na dziewięć stanowisk (11%) pracodawcy mogą obsadzić osobami bez względu na poziom kwalifikacji, w tym także absolwentami szkół podstawowych i gimnazjów (2%); przy obsadzie ponad połowy nowo tworzonego miejsca pracy wymaga się od kandydatów wykształcenia na poziomie zasadniczym zawodowym (55%), a jedną czwartą planowanych stanowisk (25%) adresują pracodawcy do osób z wykształceniem średnim, nieco rzadziej ogólnokształcącym (10%) niż zawodowym lub policealnym (15%).
· Najskromniejsze jest zapotrzebowanie na pracowników o wyższych kwalifikacjach, bowiem firmy planujące zatrudnienie kierują tylko co jedenastą propozycję (9%) do osób z wykształceniem wyższym, przy czym – jak przedstawimy w raporcie – często nie są to stanowiska wymarzone dla młodych, dobrze wykształconych osób bezrobotnych, które spełniałyby ich aspiracje zawodowe i oczekiwania płacowe.
· Znajomość języka obcego będzie atutem kandydata na blisko co piąte zaplanowane do obsadzenia stanowisko pracy (18%), przy czym zdecydowanie najczęściej zależy pracodawcom na komunikacji w języku angielskim (16%), rzadziej niemieckim (10%), a sporadycznie – rosyjskim (2%) lub innym (1%); omawiane wymagania wyraźnie rosną wraz ze wzrostem oczekiwanego poziomu wykształcenia.
· Pracodawcy przy obsadzie dwóch trzecich stanowisk (67%) nie będą wymagać od potencjalnych pracowników jakichkolwiek umiejętności z zakresu informatyki; niemal co czwarty nowo zatrudniony (23%) winien opanować obsługę komputera w stopniu podstawowym (11%) lub dobrym (12%), a jedno na dziesięć stanowisk (10%) może być obsadzone przez osobę posiadającą tę umiejętność w stopniu zaawansowanym; wymóg dotyczący posługiwania się komputerem wyraźnie rośnie wraz ze wzrostem oczekiwanego od kandydata poziomu wykształcenia.

· Wbrew obiegowym opiniom dwie piąte nowo zatrudnionych (40%) nie będzie musiała legitymować się żadnym stażem pracy; przy obsadzie jednej trzeciej nowo tworzonych miejsc pracy (34%) respondenci wymagają od kandydatów minimum rocznego (18%), a nieco rzadziej – dwuletniego stażu pracy (16%); co czwarta oferta (25%) adresowana jest do osób z trzyletnim (11%) bądź jeszcze dłuższym doświadczeniem zawodowym na analogicznym lub podobnym stanowisku (14%).

· Jedna trzecia stanowisk oferowana jest zainteresowanym o dowolnym wieku (33%), a jeżeli pracodawcy zależy na przyjęciu kandydatów w określonym wieku – preferowane są przy zatrudnieniu osoby młode do 20. roku życia (39%); oferta przeznaczona wyłącznie dla osób, które przekroczyły 25. rok życia, jest wyjątkowo skromna i obejmuje co szesnaste miejsce pracy zaplanowane do obsady w najbliższych 12. miesiącach (6%).
· Maksymalny akceptowany wiek osób zgłaszających się do pracy został określony przez respondentów w bardzo szerokim przedziale: od poniżej 30 do powyżej 50 lat; w przypadku obsady jednej trzeciej nowych miejsc pracy (33%) maksymalny wiek kandydata nie ma dla pracodawcy znaczenia, natomiast w odniesieniu do pozostałych – zbliżony odsetek stanowisk przewidziano dla pracowników, którzy nie przekraczają przedziału 31 - 40 lat (34%), a jedno na cztery (9%) – dla osób pomiędzy 41. a 50. rokiem życia; tylko jedna na czterdzieści ofert (niespełna 3%) jest adresowana także dla kandydatów po pięćdziesiątce.

· Przy obsadzie tylko dwóch piątych stanowisk (39%) płeć osoby zgłaszającej się nie ma dla pracodawców istotnego znaczenia, a w pozostałych przypadkach zdecydowanie częściej „lepszymi” kandydatami do zatrudnienia są mężczyźni (53%), bowiem dla kobiet z założenia przeznaczono zaledwie co czternaste nowo tworzone miejsce pracy (7%).
· O ile można specyfiką stanowisk uzasadnić szczególne zapotrzebowanie na mężczyzn przy obsadzie stanowisk zakwalifikowanych do grupy „operatorzy i monterzy maszyn i urządzeń” (87% ofert dla mężczyzn; 0% dla kobiet), „robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy” (odpowiednio: 74% do 7%) oraz „pracownicy przy pracach prostych” (odpowiednio: 59% do 6%), o tyle trudno zinterpretować inaczej niż niezgodnymi z prawem uprzedzeniami wyraźnie mniejszą liczbę ofert pracy dla kobiet w takim charakterze, jak: „specjaliści” (50% propozycji dla mężczyzn; 0% dla kobiet), „pracownicy biurowi” (odpowiednio: 20% do 0%), „technicy i inny średni personel” (odpowiednio:  31% do 6%).
· Spośród prezentowanych ośmiu grup stanowisk tylko w jednym przypadku kobiety mają większe szanse na zatrudnienie - panie są szczególnie mile widziane przy naborze na stanowisko „pracownik usług osobistych, sprzedawca” (22% propozycji dla kobiet  i 0% dla mężczyzn).
· Biorąc pod uwagę rozkład płci wśród bezrobotnych, a także wielokrotnie potwierdzane dane o relatywnie wyższych kwalifikacjach kandydatek do zatrudnienia, cytowane wyniki potwierdzają tezę o dyskryminacji kobiet na lokalnym rynku pracy, a skala tej dyskryminacji jest – jak wynika z naszych badań –większa niż w innych regionach Polski.
· W rankingu pożądanych cech osobowych ogółu kandydatów do zatrudnienia ankietowani na pierwszych miejscach wskazują, w kolejności: uczciwość (33%), odpowiedzialność (30%), dokładność (29%) i dobrą organizację pracy (28%); niewiele mniejszą wagę przywiązują badani do takich cech kandydata, jak: umiejętność pracy zespołowej (25%), duża motywacja do pracy (23%) oraz sumienność, rzetelność (21%); co piąty respondent oczekuje, że nowo przyjęty do pracy będzie wykazywać się kulturą osobistą i dyspozycyjnością (po 19%); najrzadziej wymienili ankietowani kreatywność (7%) i elastyczność (3%). 
· Przy obsadzie ponad połowy stanowisk (54%) o wyborze kandydata zadecydują jego umiejętności zawodowe, a  niewiele mniejszy odsetek zainteresowanych ofertami winien się wykazać doświadczeniem (43%) i wiedzą zawodową (40%); co czwarte miejsce pracy (26%) może zająć kandydat posiadający oczekiwane przez pracodawców cechy osobowe; kolejnym ważnym kryterium zatrudnienia na nowo tworzonych miejscach pracy są uzdolnienia (2%) oraz wyuczony zawód (20%); pracodawcy będą uwzględniać także posiadanie prawa jazdy (16%) oraz płeć (14%); zaskakująco daleko w prezentowanym rankingu ulokowali ankietowani wykształcenie, które może współdecydować w przypadku obsady zaledwie co ósmego z nowo tworzonych stanowisk (13%), nieznacznie częściej niż umiejętność obsługi komputera  (11%); wyraźnie najrzadziej pozytywna decyzja o zatrudnieniu zależy od wieku zainteresowanych (6%) i znajomości języków obcych (5%).
· Wbrew stereotypom i obiegowym opiniom o wymuszonej ciągle jeszcze dwucyfrowym bezrobociem szerokiej podaży na rynku pracy okazało się, że obsada blisko połowy planowanych do uruchomienia w perspektywie najbliższych 12 miesięcy stanowisk (47%) jest trudna, a w wypadku jednego na siedem nowo tworzonych miejsc pracy (14%) – wręcz bardzo trudna; zatrudnienie na co szóstym stanowisku (17%) nie powinno sprawić respondentom większych trudności (wybór: „ani łatwe, ani trudne”), natomiast znalezienie właściwej osoby jest co najmniej łatwe – w opinii ankietowanych – tylko przy podejmowaniu jednej na sześć decyzji kadrowych (16%), w tym sporadycznie znalezienie kandydata jest bardzo łatwe (1%).
· Blisko jedna trzecia ofert pracy (31%) powiązana jest z wynagrodzeniem miesięcznym nie przekraczającym 1 000 złotych (netto), co może być  trudne do zaakceptowania, ponieważ wiele osób bezrobotnych i poszukujących pracy zamieszkuje obszary wiejskie i propozycje płacowe są przez nie korygowane o rosnące z każdym rokiem koszty dojazdu; niemal dwie piąte przyszłych decyzji płacowych (38%) został przez respondentów niesprecyzowany (odmowa odpowiedzi), co sugeruje, że ostateczna kwota wynagrodzenia zostanie ustalona w toku indywidualnych negocjacji z wartościowymi kandydatami; jeden na pięciu nowo zatrudnionych (18%) otrzyma wynagrodzenie miesięczne w przedziale 1 001 - 1 500 zł (netto), a co ósmy przyjęty do pracy (13 %) – jeszcze wyższą płacę.

· Jedną piątą oferowanych w najbliższych 12 miesiącach stanowisk (20%) mogą,  zdaniem respondentów, obsadzić osoby niepełnosprawne. 

· Ankietowani akceptują najczęściej niepełnosprawność potencjalnych pracowników nie widoczną „gołym okiem”, polegającą na chorobie układów wewnętrznych (52%); ponad dwie piąte z tej grupy stanowisk może obsadzić osoba z kalectwem narządów ruchu, a jedno na sześć miejsc pracy - z zaburzeniami mowy lub słuchu (17%); wyjątkowo rzadko jest możliwe zatrudnienie kandydatów z chorobami psychicznymi (4%), natomiast nie mają szans na podjęcie pracy osoby upośledzone umysłowo oraz niewidome i niedowidzące, bowiem pracodawcy nie widzą możliwości ich zatrudnienia na żadnym stanowisku.
· Respondenci zainteresowani zatrudnieniem osób niepełnosprawnych zdecydowanie najczęściej oczekują na refundacje części kosztów zatrudnienia (56%); ponadto niemal co trzeci pracodawca liczy na dotację na utworzenie miejsca pracy (30%), a jeden na czterech jest zainteresowany dotacją na przystosowanie miejsca pracy do potrzeb osoby niepełnosprawnej (26%); analogiczny odsetek badanych chętnie skorzystałby z ulg w składkach ZUS, opłacanych za niepełnosprawnego pracownika (26%); wyraźnie mniej atrakcyjne jest dla pracodawców przeszkolenie  kandydata przez PUP lub inną instytucję zewnętrzną (9%) oraz pokrycie kosztów zatrudnienia asystenta niepełnosprawnego pracownika (4%).
Szkolenia
· Ponad dwie piąte ankietowanych (42%) zdecydowanie nie interesuje się tego typu szkoleniami, a więcej niż jedna trzecie respondentów formułuje brak zainteresowania bardziej oględnie wybierając wariant odpowiedzi „raczej nie” (36%); dodając do tego jeszcze osoby niezdecydowane, posiłkujące się określeniem „trudno powiedzieć” (6%) możemy stwierdzić, że ta propozycja PUP może zainteresować jednego na sześciu pracodawców (16%), z czego zdecydowaną gotowość współpracy deklaruje tylko jeden na szesnastu respondentów (6%).

· Zatrudnienie przeszkolonych bezrobotnych, mniej lub bardziej kategorycznie, deklaruje ponad dwie piąte podmiotów, który w perspektywie najbliższych 12 miesięcy uruchomi nowe stanowiska (43%) oraz nieco mniej respondentów (38%) prowadzących rekrutację w ramach rotacji na istniejących miejscach pracy; z analogicznym zamiarem nosi się zaledwie jeden na dwudziestu pięciu badanych (4%) z grupy ankietowanych, którzy nie planują ruchów kadrowych.
· W raporcie przedstawiamy ranking wskazanych przez pracodawców tematów, uszeregowanych według liczby potencjalnych uczestników takich szkoleń.
· Ponad cztery piąte z nich (83%) nie jest zainteresowanych szkoleniami dla aktualnie zatrudnionych pracowników, przy czym blisko połowa ankietowanych wybiera wariant „zdecydowanie nie” (47%); jeden na dziesięciu respondentów (10%) chce skorzystać z takiej oferty, ale tylko co dwudziesty (5%) jest tą propozycją jednoznacznie zainteresowany, wybierając wariant odpowiedzi „zdecydowanie tak”.

· W raporcie przedstawiliśmy postulowaną przez respondentów tematykę szkoleń wraz z deklarowaną liczbą uczestników na poszczególnych kursach bądź warsztatach.

Ocena oferty oraz gotowość do współpracy z Powiatowym Urzędem Pracy

· W ciągu ostatnich 12 miesięcy z oferty Urzędu Pracy korzystał co szósty respondent (16%), a jeden na pięciu ankietowanych (20%) odnotował współpracę w bardziej odległej perspektywie, natomiast blisko dwie trzecie firm (63%) nie miało dotychczas żadnych konkretnych doświadczeń w kontaktach z PUP. 
· Odsetek ankietowanych, którzy w ostatnim roku oraz w latach ubiegłych współpracowali z PUP, wyraźnie rośnie wraz ze wzrostem liczby zatrudnionych pracowników; kontakt z urzędem miała w ostatnim roku co dziesiąta firma trzyosobowa (10%), jedna czwarta badanych zatrudniających od 4 do 9 osób (25%), ponad dwie piąte respondentów o poziomie zatrudnienia 10–49 pracowników (44%) oraz wszystkie podmioty, w których pracuje od 50 do 249 i powyżej 249 osób (po 100%).
· Zdecydowana większość przedsiębiorców (87%) w różnym stopniu pozytywnie ocenia współpracę z urzędem pracy, przy czym niemal co piąty (18%) – „zdecydowanie pozytywnie”, a ponad połowa (52%) – „pozytywnie”; tylko co szesnasty ankietowany pracodawca (6%) uznał, że PUP w Suchej Beskidzkiej nie zasłużył sobie nawet na ocenę „raczej pozytywną”, w tym tylko jeden na dwudziestu respondentów ocenia współpracę z PUP „negatywnie” (2%) lub „zdecydowanie negatywnie” (3%).
· Ocena poszczególnych aspektów funkcjonowania PUP jest z reguły pozytywna i  jednoznaczna o czym świadczy stosunkowo niewielka – jak na odsetek osób korzystających z usług PUP - liczba wskazań: „trudno powiedzieć”; jedynym wyjątkiem jest kwestia ilości dostępnych środków na wsparcie zatrudnienia, gdzie jedna trzecia ankietowanych (33%) nie potrafiła dokonać oceny; ta kwestia uzyskała ponadto relatywnie najmniej pozytywnych ocen (29%).
· Ankietowani sformułowali najwięcej opinii krytycznych (38% wskazań w różnym stopniu negatywnych) oceniając ilość koniecznych do spełnienia formalności, chociaż nawet w tym przypadku odnotowujemy niemal identyczny odsetek zdań pozytywnych (37%).
· Biorąc pod uwagę wyłącznie stosunek liczbowy opinii pozytywnych do zdań krytycznych, możemy przedstawić następujący ranking pozostałych aspektów współpracy z PUP:
· jakość obsługi przez urzędników (82% zdań pozytywnych i 8% uwag krytycznych)

· zaangażowanie urzędników w sprawy klientów (odpowiednio: 75% i 5%)

· szybkość rozpatrywania spraw w Urzędzie (odpowiednio: 75% i 15%)

· kompetencje urzędników (odpowiednio: 68% i 7%)

· dostęp do informacji o usługach PUP (odpowiednio: 69% i 15%)

· Generalnie, badani pracodawcy we wszystkich wymiarach pozytywnie opiniują funkcjonowanie Powiatowego Urzędu Pracy w Suchej Beskidzkiej, przy czym warto odnotować, że pojawiające się opinie krytyczne formułowane są najczęściej w sposób umiarkowany („raczej negatywnie”).
· Należy podkreślić, że ankietowani najlepiej oceniają te aspekty współpracy, które zależą wprost od pracowników (jakość obsługi i zaangażowanie urzędników).
· Przedsiębiorcy wyraźnie najczęściej korzystali z pośrednictwa pracy (57%), blisko co czwarty z tej grupy ankietowanych (23%) uzyskał refundację wynagrodzeń pracowników zatrudnionych w ramach przygotowania zawodowego w miejscu pracy, a wyraźnie mniejszy odsetek otrzymał pożyczkę na dodatkowe miejsca pracy (10%) oraz zatrudnił nowe osoby korzystając z programu Absolwent (8%); pozostałe usługi PUP zainteresowały znacznie mniejszą liczbę pracodawców, przy czym blisko co szesnasty respondent skorzystał z oferty szkoleniowej (6%), a jeden na trzydziestu – z refundacji kosztów wyposażenia nowych stanowisk (3%).
· Znaczący odsetek ankietowanych nie ma wyrobionego zdania na temat poszczególnych instrumentów rynku pracy, o czym świadczy powszechny wybór wariantu odpowiedzi „trudno powiedzieć”: ponad połowie respondentów trudno ocenić atrakcyjność wszystkich oferowanych form wsparcia, w tym relatywnie najczęściej przygotowania zawodowego w miejscu pracy (68% odpowiedzi „trudno powiedzieć”), refundacji kosztów doposażenia/wyposażenia stanowiska pracy oraz refundacji wynagrodzeń w ramach prac interwencyjnych (po 64%); ankietowani nie mają wyrobionego zdania na temat popularnych staży zawodowych (63%), a podobna część badanych nie potrafi jednoznacznie zaopiniować oferty szkoleniowej Urzędu (59%) oraz najbardziej tradycyjnej formy współpracy z PUP, jaką jest pośrednictwo pracy (54%); jest to poniekąd zrozumiałe, biorąc pod uwagę, że blisko dwie trzecie respondentów (63%) nigdy dotychczas nie korzystało z żadnej formy współpracy z Urzędem.
· Uwzględniając wyłącznie odpowiedzi jednoznacznie pozytywne i negatywne, okazuje się, że pracodawcy wykazują relatywnie umiarkowane zainteresowanie wszystkimi propozycjami, bowiem – przy dominacji wypowiedzi niejednoznacznych („trudno powiedzieć”) - odsetek opinii pozytywnych jest nieco wyższy od odsetka ocen krytycznych.
· Najbardziej atrakcyjne są, w kolejności, następujące oferty:
· usługi szkoleniowe PUP (28% opinii pozytywnych i 13% negatywnych),

· refundacja kosztów doposażenia/wyposażenia stanowiska pracy (odpowiednio: 23% i 12%),

· przygotowanie zawodowe w miejscu pracy (odpowiednio: 22% i 10%),

· staże zawodowe (odpowiednio: 22% i 15%),

· refundacja wynagrodzeń w ramach prac interwencyjnych (20% opinii pozytywnych i 16% negatywnych),

· pośrednictwo pracy (odpowiednio: 24% i 22%).

· Niezależnie od przedstawionych niejednoznacznych opinii rysuje się perspektywa współpracy w przyszłości, bowiem jedna trzecia ankietowanych (34%) deklaruje gotowość skorzystania z oferty urzędu pracy w ciągu najbliższego roku.
· Zainteresowanie nawiązaniem w najbliższym roku kontaktów i współpracy z powiatowym urzędem pracy rośnie wraz z wielkością firmy mierzoną liczbą zatrudnionych pracowników; taką deklarację składa co czwarty podmiot (28%) co najwyżej trzyosobowy i ponad dwie piąte mniejszych zakładów, zatrudniających 4 - 9 osób (42%); wśród ankietowanych, których kadra liczy 10 – 49 pracowników, ponad połowa zamierza skorzystać z oferty PUP (56%), a odsetek ten rośnie i obejmuje niemal dziewięć na dziesięć większych podmiotów o poziomie zatrudnienia w przedziale od 50 do 249 pracowników  (88%) oraz wszystkich ankietowanych  powyżej 249 zatrudnionych (100%). 
· Ustaliliśmy, że obok wielkości zakładów, czynnikiem istotnie różnicującym skalę zainteresowania współpracą z PUP jest główna dziedzina działalności ankietowanych podmiotów (szczegóły w raporcie).

· Wśród firm planujących w perspektywie najbliższych 12 miesięcy przeprowadzenie naboru nowych pracowników, szczególnie w ramach rotacji, ale także na nowo tworzone stanowiska, zdecydowana większość zamierza podjąć współpracę z PUP (odpowiednio: 97% i 84%); wśród zakładów nie mających takich planów kadrowych tylko jeden na dziewięć jest zainteresowany ofertą urzędu pracy (11%).
· Z grupy respondentów zainteresowanych współpracą w dalszym ciągu ponad połowa pracodawców planuje skorzystać z pośrednictwa pracy (56%), ale znacznie większy niż dotychczas odsetek respondentów zamierza podpisać umowy stażowe (wzrost od 3% do 21%), a co piąty zakład jest zainteresowany ofertą szkoleniową (od 6% do 21%) oraz refundację wynagrodzeń pracowników zatrudnionych w ramach prac interwencyjnych (od 0,1% do 19%); jeden na ośmiu  ankietowanych chciałby uzyskać refundacją kosztów doposażenia stanowisk pracy (od 3% do13%). 
· Warto odnotować brak zainteresowania pożyczkami na dodatkowe miejsca pracy (od 10% do 0%) oraz spadek motywacji do korzystania z oferty przygotowania zawodowego w miejscu pracy (od 23% do 9%).
· Generalnie możemy stwierdzić, że niemal wszystkie elementy oferty urzędu pracy spotykają się z zainteresowaniem większym niż w okresie poprzednim.
Mamy nadzieję, że znajomość przedstawionej w raporcie problematyki pomoże PUP w Suchej Beskidzkiej i zainteresowanym partnerom, działającym na lokalnym rynku pracy, w opracowaniu i wdrożeniu programów, adresowanych zarówno do poszczególnych kategorii osób bezrobotnych, jak również podmiotów gospodarczych, funkcjonujących na terenie powiatu suskiego.

CHARAKTERYSTYKA RESPONDENTÓW

W ramach pierwszego krótkiego rozdziału, będącego w gruncie rzeczy przedłużeniem wstępnych opisów, zostanie przedstawiony profil respondentów uczestniczących w badaniach. 

Zgodnie z założoną problematyką badania dotyczyły rynku pracy w powiecie suskim. Wprawdzie głównym ich podmiotem były firmy, niemniej rozmowy należało przeprowadzić z konkretnymi osobami tam zatrudnionymi. Z tego powodu ważnym celem było dotarcie do jak najbardziej odpowiednich, decyzyjnych osób, uprawnionych do udzielenia wywiadu oraz mających stosowną wiedzę na temat interesujących nas problemów. 

Wykres 1 Zajmowane przez respondenta stanowisko
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Wśród przebadanych rozmówców zdecydowanie przeważali szefowie firm, którzy wraz z zastępcami stanowili blisko dwie trzecie (63%) ogółu respondentów. 

Co szesnasty ankietowany (6%) odpowiada w zakładzie za politykę personalną lub sprawy księgowe, a w licznej kategorii „inne osoby” (30%) znaleźli się pracownicy zajmujący w przedsiębiorstwach różne kierownicze stanowiska bądź – zwłaszcza w przypadku małych firm – członkowie najbliższej rodziny właściciela.

I. CHARAKTERYSTYKA PRACODAWCÓW W POWIECIE SUSKIM

Po zaprezentowaniu charakterystyki respondentów biorących udział 
w badaniu zostanie przedstawiony opis reprezentowanych przez nich firm. 

Charakterystyka respondentów była ważna jako ukazanie tła do dalszych rozważań, bowiem w kwestionariuszu często występowały pytania dotyczące opinii i poglądów osób znających firmy od środka. 

Natomiast raport odnoszący się do firm będących bezpośrednimi podmiotami kształtującymi rynek pracy po stronie popytowej stanowi podstawowy kontekst dla kolejnych analiz prezentowanych w niniejszym opracowaniu. 

W rozdziale tym przedstawione są wyniki dotyczące:

· głównej dziedziny działalności,

· liczby zatrudnionych pracowników,
· lokalizacji respondentów,
· zasięgu działania,
· struktury zatrudnienia.

1.1. Główna dziedzina działalności 

Dziedzina działalności jest bodaj najbardziej powszechnie używaną cechą klasyfikowania i rozróżniania przedsiębiorstw i innych organizacji. 

Jest to naturalne, ponieważ rodzaj działalności danego podmiotu 
w ogromnym stopniu determinuje jego sytuację z punktu widzenia zarówno ogólnych potrzeb rynku, jak i rynku pracy.

Pracodawcy zobowiązani są do określania profilu swojej działalności 
w odpowiednich organach administracji. Ze względów praktycznych podczas rejestracji przedsiębiorcy podają często dużo szerszy zakres, choćby daną działalność tylko planowali, a w przypadku realizacji innych niż podstawowa dziedzin działalności, nawet w marginalnym zakresie, są do tego wręcz zobligowani. 

Dlatego w kwestionariuszu zadawano pytanie o główną działalność respondenta, której następnie przyporządkowywana była odpowiednia sekcja PKD. Pozwala to, pomimo przebadania stosunkowo małej próby, ukazać obraz rynku w dużo lepszej jakości, niż ma to miejsce przy analizie oficjalnych danych. 

Wykres 2 Główna dziedzina działalności firmy – sekcja PKD
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Jak wynika z uzyskanych danych, ponad jedna czwarta ankietowanych (29%) działa w ramach sekcji „handel hurtowy i detaliczny” lub zajmuje się „przetwórstwem przemysłowym” (27%), a co ósmy respondent (12%) prowadzi firmę budowlaną.

Jeden na szesnaście przebadanych podmiotów funkcjonuje w branży „obsługa nieruchomości, usługi związane z prowadzeniem firmy” oraz „transport, gospodarka magazynowa i łączność” (po 6%).

Nieco mniejszy odsetek stanowiły w badanej próbie firmy prowadzące „działalność usługową komunalną, społeczną i indywidualną” (5%), zajmujące się oraz „ochroną zdrowia i opieką społeczną” (4%), a także „hotele i restauracje (4%). 

Najrzadziej reprezentowane były podmioty funkcjonujące w ramach sekcji „rolnictwo, łowiectwo, leśnictwo” (3%) „pośrednictwo finansowe” (2%) oraz „edukacja” (1%). 

Nieco inaczej wygląda sytuacja, jeżeli weźmie się pod uwagę nie liczebność firmy lecz jej udział w zatrudnieniu ogółem. Uzyskane w ten sposób dane ilustruje poniższy wykres.

Wykres 3 Główna dziedzina działalności firmy a całkowity udział w zatrudnieniu
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Porównując dane z poprzedniego wykresu, możemy stwierdzić, że zdecydowanie mniejszy, niż należałoby oczekiwać na podstawie liczby podmiotów w badanej próbie, jest całkowity udział w zatrudnieniu placówek handlowych (spadek z 29% na 21%), podmiotów zaklasyfikowanych do sekcji „budownictwo” (z 12% na 7%) oraz zakładów prowadzących „obsługę nieruchomości, usługi związane z prowadzeniem firmy” (z 6% na 4%).

Natomiast odwrotną tendencję zaobserwowano w grupie przedsiębiorstw zajmujących się „przetwórstwem przemysłowym”, których jedna czwarta  (27%) tworzy ponad dwie piąte miejsc pracy (43%). Zwiększył się także udział w łącznym zatrudnieniu zakładów z sekcji „transport, gospodarka magazynowa i łączność” (z 6% na 10%).  Natomiast  podmioty prowadzące „działalność usługową komunalną, społeczną i indywidualną” mają swój udział w zatrudnieniu adekwatny do liczebności w badanej próbie  (po  5%)

Pozostałe firmy, pogrupowane w poszczególne sekcje zgodnie z PKD, tworzą w każdym przypadku mniej niż 4% miejsc pracy.
1.2. Liczba zatrudnionych pracowników 

Wykres 4. Liczba zatrudnionych pracowników na terenie powiatu suskiego
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Na wykresie przedstawiono podział firm i pozostałych podmiotów dokonany ze względu na kolejną ważną zmienną, charakteryzującą poszczególne zakłady – liczbę zatrudnionych osób. Należy w tym momencie wyjaśnić, że w badanej próbie udział większych zakładów był bardziej znaczący. Jednak dla zilustrowania rzeczywistej struktury podmiotów gospodarczych, funkcjonujących na terenie powiatu suskiego, zastosowano tzw. wagę analityczną, która pozwoliła uzyskać obraz rynku bardziej zbliżony do rzeczywistości. Pokazuje on, że powiat suski nie różni się pod tym względem od typowych rynków, zarówno małych, jak i dużych. Dominują w nim zdecydowanie firmy małe, zatrudniające do trzech osób (66%), a udział kolejnych kategorii, określonych rosnącą liczbą zatrudnionych, jest coraz mniejszy. Częściej niż co czwarty respondent (28%) zatrudnia od 4 do 9 pracowników, jeden na dwadzieścia zakładów (5%) charakteryzuje się poziomem zatrudnienia od 10 do 49 osób. 

Sporadycznie pojawiają się podmioty większe, które tworzą od 50 do 249 miejsc pracy (1%), a na palcach jednej ręki można policzyć największych respondentów (0,1%) o strategicznym znaczeniu dla lokalnego rynku pracy, którzy zatrudniają ponad 250 osób.

Należy podkreślić, że wykres ten nie przedstawia znaczenia poszczególnych firm ( wyróżnionych ze względu na liczbę pracujących w nich osób ( dla lokalnego rynku pracy, bowiem inaczej „waży” na nim jedna duża firma, a inaczej wiele małych, co ilustruje poniższy wykres kołowy.
Wykres 5 Liczba zatrudnionych pracowników a całkowity udział w zatrudnieniu
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Jak widać, przedsiębiorstwa największe (powyżej 249 pracowników), które stanowiły w badaniach ułamek procentu (0,1%), obejmują jedną dziesiątą (10%) ogółu zatrudnionych.
Dwukrotnie wyższy odsetek stanowisk (20%) znajduje się w nielicznych podmiotach (1%) zatrudniających od 50 do 249 osób. Co piąty zatrudniony (20%) pracuje w firmie liczącej od 10 do 49 osób, a jeden na trzech (31%) – w zakładzie mniejszym, o poziomie zatrudnienia od 4 do 9 osób.

Natomiast najliczniej reprezentowane mikroprzedsiębiorstwa, do 3 osób (66% ogółu respondentów), tworzą mniej niż co piąte miejsce pracy (18%).
1.3. Lokalizacja firm

Jak widzimy, jedna trzecia ankietowanych podmiotów gospodarczych (34%) funkcjonuje na terenie Suchej Beskidzkiej, ponad jedna czwarta ulokowała się w innych miastach na terenie powiatu suskiego (27%), a pozostali respondenci mają swoją siedzibę na wsi (39%).

Wykres 6. Lokalizacja firmy
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1.4. Zasięg działania przedsiębiorstw 

Charakteryzując badane podmioty, poddano również analizie ich zasięg działania. Poniższy wykres kołowy przedstawia odsetek firm działających na rynku lokalnym oraz poza powiatem – na rynkach regionalnych, ogólnopolskim czy też międzynarodowym.

Wykres 7. Zasięg działania firmy 
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Okazało się, że dwie piąte ankietowanych podmiotów (40%) działa wyłącznie na lokalnym rynku i w poszukiwaniu zbytu na swoje produkty/usługi nie przekracza granic administracyjnych gminy.

Co piąty zakład (20%) poszukuje klientów na terenie powiatu, a co szósty respondent (17%) funkcjonuje na terenie województwa.

Warto zwrócić uwagę, że co piąty podmiot (21%) uczestniczy w wymianie dóbr i usług na arenie co najmniej ogólnopolskiej, a jeden na dwudziestu badanych (5%) realizuje swoją misję także poza granicami kraju.

1.5. Struktura zatrudnienia

Opis struktury zatrudnienia rozpoczniemy od ustalenia, jaki poziom wykształcenia  mają aktualnie zatrudnieni pracownicy.

Wykształcenie

Wykres 8 Struktura wykształcenia pracowników

[image: image9.wmf]Wyższe

Średnie

Zasadnicze zawodowe

Podstawowe

13,04%

45,26%

38,68%

3,01%

Struktura wykształcenia pracowników


Relatywnie największy odsetek, obejmujący blisko połowę ogółu zatrudnionych stanowią absolwenci szkół średnich zawodowe i ogólnokształcących oraz policealnych (45%). 

Niewiele mniejsza część pracowników (39%) ma wykształcenie zasadnicze zawodowe. Jeden na ośmiu pracowników legitymuje się dyplomem ukończenia wyższej uczelni (13%), a pozostałe nieliczne osoby ukończyły tylko szkołę podstawową (3%). 

Ta struktura wykształcenia nie różni się od kwalifikacji załóg typowych przedsiębiorstw. 

Płeć zatrudnionych

Przyjrzyjmy się, jakie są proporcje zatrudnionych obojga płci.

Wykres 9 Struktura pracowników ze względu na płeć
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Wśród ogółu zatrudnionych przeważają mężczyźni (60%) nad kobietami (40%), przy czym ta tendencja - z niewielkimi różnicami w skali dominacji –pojawia się podczas dotychczasowych badań, przeprowadzonych na terenie innych powiatów i regionów kraju.

Dla zdiagnozowania perspektyw rozwoju lokalnego rynku pracy ważne było ustalenie, jaka będzie liczba stanowisk pracy zwolnionych przez osoby odchodzące w ciągu najbliższych 3 lat na emeryturę.

Okazało się, że jest to liczba znacząca, bowiem w ankietowanych podmiotach zwolni się 4,2% ogółu miejsc pracy, na które w ramach rotacji mogą zostać przyjęci nowi pracownicy. Oczywiście pod tym warunkiem, że pracodawcy – wraz z odejściem pracownika na emeryturę – nie zlikwidują zwolnionego stanowiska.

Wykres 10 Odsetek pracowników, którzy w ciągu najbliższych 3 lat przejdą na emeryturę
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II. ZMIANY W POZIOMIE ZATRUDNIENIA W CIĄGU OSTATNICH 12 MIESIĘCY

Po przeanalizowaniu czynników charakteryzujących podmioty funkcjonujące na lokalnym rynku pracy przedstawimy całość zmian dotyczących poziomu zatrudnienia, jakie dokonały się na przestrzeni ostatniego roku u wszystkich ankietowanych.

Wykres 11 Zmiany w poziomie zatrudnienia w ciągu ostatnich 12 miesięcy
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Najpierw sprawdziliśmy, jaka była skala i kierunek zmian w poziomie zatrudnienia, które dokonały się na lokalnym rynku pracy w ciągu ostatnich 12 miesięcy.

Okazało się, że w zdecydowanej większości podmiotów (81%) liczba zatrudnionych nie zmieniła się. Natomiast wśród pozostałych respondentów wyraźnie więcej ankietowanych zwiększyło, niż zmniejszyło poziom zatrudnienia (odpowiednio: 11% i 7%).

Dla ustalenia generalnych tendencji dotyczących zmian na lokalnym rynku pracy jeszcze ważniejsze było zbadanie skali przyjęć do pracy i przeprowadzonych redukcji oraz tego, jakim wynikiem „netto” zakończyły się zarejestrowane ruchy kadrowe.

Wykres 12 Stosunek liczby zredukowanych oraz utworzonych miejsc pracy do ogólnej liczby pracowników
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Prezentowany wykres ilustruje optymistyczną informację, że w ciągu ostatnich 12 miesięcy na lokalnym rynku pracy pojawiło się faktycznie 2,1% nowych miejsc, bowiem przy 7,2% zredukowanych stanowisk pojawiło się równolegle 9,3% nowych ofert (uwaga: wartości procentowe obliczano w stosunku do ogółu zatrudnionych).

Musi jednak budzić niepokój i skłaniać do refleksji skala fluktuacji załogi w ankietowanych podmiotach. Można się domyślać, że wśród przyczyn takiego stanu rzeczy istotną rolę odgrywa coraz bardziej masowa emigracja zarobkowa, a także częsta wymiana nisko opłacanych pracowników, zatrudnianych na czas określony.

Szukając genezy tych zmian, warto odpowiedzieć na pytanie, jakie były główne przyczyny zatrudnienia nowych pracowników. 

Wykres 13 Powody zatrudniania nowych pracowników
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Należy zauważyć, że w pierwszej kolejności, jako najczęściej wskazywane, pojawiają się powody naboru nowych pracowników związane z rotacją na już istniejących stanowiskach. Respondenci w dwóch piątych przypadków uzupełniali braki kadrowe na zwalnianych z różnych powodów etatach (38%).

Prognozując szanse na korzystne zmiany poziomu zatrudnienia i ograniczenie skali bezrobocia, można posiłkować się argumentem, że – obok wymiany na wcześniej istniejących stanowiskach pracy – najistotniejszym powodem podjęcia przez część pracodawców niełatwej decyzji o utworzeniu nowego miejsca pracy była poprawa koniunktury gospodarczej, a w efekcie wzrost popytu na ich produkty/usługi (26%) oraz rozszerzenie zakresu dotychczasowej działalności (25%). Jeden na dwanaście podmiotów zwiększył zatrudnienie w ramach reorganizacji firmy (8%). 

Pozostałe przyczyny wzrostu zatrudnienia były wymieniane znacznie rzadziej, choć warto zwrócić uwagę, że jeden na dwudziestu  ankietowanych (5%) przyjął nowych pracowników z założenia na czas określony („tymczasowe zatrudnienie”), toteż nie wiadomo, jaki będzie dalszy los tych osób – czy po upływie ustalonego w umowie terminu utrzymają zatrudnienie, czy też zasilą szeregi bezrobotnych.

Obraz zmian nie byłby pełny bez analizy powodów odejścia pracowników, oczywiście w ujęciu takim, jak postrzegają je pracodawcy.
Wykres 14 Powody odejścia pracowników
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Zwraca uwagę fakt, że na pierwszych miejscach pracodawcy wymieniają powody odejścia z inicjatywy pracowników, przy czym zdecydowanie najczęściej rozwiązanie stosunku pracy następuje – ich zdaniem – na własną prośbę odchodzącego (43%).

Ponadto znacząca część zwolnień pracowników wynika z ich wyjazdów zarobkowych poza granice kraju (16%). Można przypuszczać, że prezentowany wskaźnik procentowy nie oddaje w pełni skali tego zjawiska, bowiem znaczna część najliczniejszych odejść „na własną prośbę” może być także podyktowana wyjazdami zagranicę, o czym pracodawcy nie są informowani. 

Analizując wpływ emigracji zarobkowej na lokalny rynek pracy i spadek bezrobocia, warto sobie uzmysłowić, że mamy do czynienia z podwójnym efektem, bowiem z jednej strony wyjeżdżający w sposób naturalny zmniejszają konkurencję do zatrudnienia, a z drugiej – zwalniają dotychczas zajmowane miejsca pracy.

Wśród przyczyn rozwiązania stosunku pracy zwraca uwagę, że relatywnie często – w porównaniu z badaniami w innych regionach Polski – jest wymieniana przez pracodawców niesolidność pracowników (26%) oraz urlop macierzyński (12%).

W porównaniu z wynikami sprzed kilku lat warto odnotować przesunięcie na odległe miejsca w rankingu przyczyn odejścia powodów zależnych od zakładu, takich jak: reorganizacja działalności (7%), trudności finansowe (6%). 

Z punktu widzenia analizy procesów zachodzących na lokalnym rynku pracy ważna jest odpowiedź nie tylko na pytanie dotyczące liczby pracowników zatrudnianych w ciągu ostatnich 12 miesięcy, lecz także charakteru obsadzonych stanowisk. 

Na poniższym wykresie przedstawiono, na jakie stanowiska zostały zatrudnione nowe osoby. 

Podczas interpretacji danych należy pamiętać, że odpowiedzi na pytanie udzieliła wyłącznie ta grupa firm i innych podmiotów, które w ciągu ostatniego roku przeprowadzały rekrutację.

Wykres 15 Stanowiska, na które zatrudnieni zostali nowi pracownicy

[image: image16]
Podmioty, które zwiększyły zatrudnienie, najczęściej przyjmowały kandydatów na stanowiska zaklasyfikowane do trzech sekcji: „pracowników usług osobistych i sprzedawców” (28%), „pracowników przy pracach prostych” (27%), a także „robotników przemysłowych i rzemieślników” (22%). Co szóste przyjęcie do pracy dotyczyło „operatorów i monterów maszyn i urządzeń” (16%).
Najmniej ofert otrzymali „pracownicy biurowi” (5%) oraz „technicy i inny średni personel” (14%), a wręcz „śladowe” było na lokalnym rynku zapotrzebowanie na „wyższych  urzędników i kierowników” (0,4%) oraz „specjalistów” (0,3%). 

Potwierdza się zatem – obserwowana w całej Polsce – niewielka podaż stanowisk spełniających ambicje zawodowe i aspiracje płacowe najlepiej wykształconych absolwentów wyższych uczelni, przy czym wyjątkowo rzadko spotykaliśmy w dotychczasowych badaniach tak niewielkie zainteresowanie pracodawców tą grupą kandydatów.
Dla pełnego obrazu przedstawiamy pełną listę stanowisk, na których 
w ostatnich 12 miesiącach zatrudniono w ankietowanych podmiotach nowych pracowników.

Tabela 1 Stanowiska pracy, na które zostali przyjęci nowi pracownicy w ostatnich 12 miesiącach
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Prezentowany wykaz konkretnych stanowisk, jakie zaoferowano zainteresowanym w przebadanych podmiotach gospodarczych wskazuje, że na suskim rynku pracy w ostatnich 12. miesiącach dominowały propozycje adresowane do sprzedawców i demonstratorów (23%), a w dalszej kolejności – kucharzy (13%), kierowców samochodów ciężarowych (12%) oraz stolarzy i pokrewnych (10%).

Mówiąc najoględniej, nie była to oferta adekwatna do oczekiwań i aspiracji najlepiej wyedukowanych mieszkańców powiatu.

Inną ważną kwestią dotyczącą zatrudnienia jest forma rekrutacji kandydatów. 

Na poniższym wykresie przedstawiono wykorzystywane przez firmy sposoby poszukiwania nowych pracowników. 

Procenty nie sumują się do stu, ponieważ jedno przedsiębiorstwo mogło korzystać z wielu strategii naboru kadry.

Wykres 16 Stosowane formy rekrutacji
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Ponad dwie piąte respondentów korzysta z rekomendacji kandydatów przez znajomych (41%). Blisko co trzeci ankietowany bazuje na własnych danych zebranych w wyniku samodzielnego zgłaszania się kandydatów (30%), a częściej niż co czwarty respondent współpracuje z PUP (27%). Wyraźnie mniej popularną formą pozyskiwania nowych pracowników okazały się polecenia ze strony własnych pracowników (8%), ogłoszenia w prasie (3%), a także wewnętrzna rekrutacja (3%). 

Sporadycznie wykorzystywano przy obsadzaniu nowych stanowisk ogłoszenia przez Internet (1%). Warto te dane upowszechniać zwłaszcza wśród młodych, dobrze wyedukowanych bezrobotnych, którzy – jak wynika z naszych badań – często pozostają w błędnym przekonaniu, że atrakcyjne oferty pracy można znaleźć jedynie za pośrednictwem Internetu.

W pojedynczych przypadkach pracodawcy korzystali z pośrednictwa wyspecjalizowanej firmy (0,1%). 

Tabela 2 Stosowane formy rekrutacji a stan zatrudnienia
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Powyższa tabela prezentuje szczegółowe dane, mówiące, na ile popularne są poszczególne formy rekrutacji wśród podmiotów o zróżnicowanej wielkości, mierzonej liczbą zatrudnionych pracowników.

Można zauważyć kilka interesujących tendencji w tej dziedzinie.

Po pierwsze, zainteresowanie pośrednictwem PUP wyraźnie rośnie wraz ze wzrostem podmiotów i dominuje nad innymi formami rekrutacji w grupie badanych o poziomie zatrudnienia od 50 do 249 osób (57%), a współpracują z Urzędem wszystkie strategiczne zakłady zatrudniające 250 i więcej osób (100%). Warto jednak zwrócić uwagę, że z usług PUP korzysta blisko jedna piąta pracodawców, poszukujących kandydatów do pracy, spośród mikroprzedsiębiorstw, zatrudniających do 3 osób (18%) oraz dwie piąte firm od 4 do 9 pracowników (41%). Pamiętajmy, że w małych zakładach znacznie rzadziej zdarzają się ruchy kadrowe, stąd relatywnie mniejsze zainteresowanie współpracą z urzędem.

Po drugie, wbrew obiegowym opiniom i stereotypom polecenie przez znajomych nie dominuje nad pozostałymi metodami naboru w żadnej z grup, a osiąga najwyższą wartość liczbową wśród podmiotów zatrudniających od 4 do 9 osób (51%). Z tej formy pozyskiwania kadry korzysta już tylko co trzeci respondent o poziomie zatrudnienia 10 – 49 pracowników (35%) oraz nieco mniejszy odsetek ankietowanych zatrudniających od 50 do 249 osób (31%).

Po trzecie, własna baza danych, tworzona na podstawie dokumentów składanych przez kandydatów zgłaszających się samodzielnie, służy jako główna forma rekrutacji pracodawcom o poziomie od 10 do 49 zatrudnionych (60%) oraz powyżej 249 osób (100%), a ponadto stanowi ważny sposób naboru w pozostałych podmiotach, o czym powinny pamiętać osoby zajmujące się szkoleniem osób bezrobotnych oraz sami zainteresowani podjęciem pracy.

Po czwarte, przeszukiwanie Internetu nie jest racjonalną strategią w przypadku osób poszukujących  zatrudnienia w najliczniej występujących na rynku zakładach małych, ponieważ one w zasadzie nie korzystają  z tego najbardziej nowoczesnego nośnika informacji, a wśród pozostałych podmiotów gospodarczych – za wyjątkiem zakładów największych, powyżej 249 pracowników – ogłoszenia przez Internet stosowane są znacznie  rzadziej niż przedstawione powyżej sposoby pozyskiwania nowych pracowników.  

Na zakończenie tej części rozważań zapytano respondentów, które z prezentowanych form rekrutacji uważają za najbardziej efektywne z punktu widzenia interesu własnego zakładu.

Wykres 17 Najbardziej efektywne formy rekrutacji (w opinii respondentów)
[image: image20.wmf]10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

Ogłoszenie w Internecie

Pośrednictwo firmy rekrutacyjnej

Ogłoszenie w prasie

Wewnętrzna rekrutacja

Polecenie przez pracowników firmy

Pośrednictwo Powiatowego Urzędu Pracy

Samodzielne zgłoszenie kandydatów

Inne

Polecenie przez znajomych

0,1%

1,1%

1,5%

1,6%

3,7%

11,8%

18,4%

25,3%

39,3%

Najbardziej efektywne formy rekrutacji

Procenty nie sumują się do 100, ponieważ

respondenci mogli udzielić więcej niż jednej odpowiedzi


Okazało się, że choć pracodawcy są w swoich opiniach mocno podzieleni, to wyraźnie najczęściej wskazują jako skuteczne źródła naboru rekomendacje znajomych (39%). 

Na kolejnych miejscach w rankingu skuteczności, ze znacznie mniejszą liczbą wskazań, ulokowano samodzielne zgłaszanie się kandydatów (18%) oraz pośrednictwo PUP (12%). 
To zestawienie wskazuje pośrednio, że współpraca z Urzędem, a zwłaszcza działem pośrednictwa pracy, nie jest postrzegana przez badanych jako szczególnie efektywna, o czym szerzej będzie mowa w ostatnim rozdziale raportu.

Co dwudziesty piąty respondent preferuje polecenie ze strony własnych pracowników (4%), a pojedynczy pracodawcy uznają za skuteczne: wewnętrzną rekrutację (2%) oraz ogłoszenia prasowe i pośrednictwo wyspecjalizowanych firm (po 1%). 

Warto zauważyć, że tylko ułamek procenta badanych jest przekonany o walorach Internetu (0,1%).

Reasumując: pewnym uproszczeniem jest stereotypowe przekonanie, powszechne zwłaszcza wśród osób bezrobotnych, że w Polsce atrakcyjną pracę można uzyskać wyłącznie „po znajomości”. Zarówno przegląd stosowanych przez respondentów form rekrutacji, jak i ich przekonania co do skuteczności poszczególnych metod naboru dowodzą, że wprawdzie rekomendacje znajomych są ważnym kryterium naboru, ale osoby, które nie posiadają szerokiego kręgu znaczących znajomych, mogą także znaleźć atrakcyjne zatrudnienie dzięki własnej aktywności, w tym zwłaszcza osobistym kontaktom z pracodawcami oraz za pośrednictwem Powiatowego Urzędu Pracy.

Warto tę prawdę oraz szczegółowe dane prezentowane w niniejszej części raportu upowszechniać za pośrednictwem wyspecjalizowanej kadry PUP podczas szkoleń i w codziennych kontaktach z wszystkimi kategoriami osób bezrobotnych.

III. DYNAMIKA ZMIAN W SYTUACJI EKONOMICZNEJ FIRM I INNYCH PODMIOTÓW

Z punktu widzenia analizowanej problematyki lokalnego rynku pracy szczególnie ważne było ustalenie nie tyle wielkości rocznego obrotu poszczególnych jednostek, ile uchwycenie ewentualnych zmian (wzrostu, pogorszenia) w porównaniu z rokiem poprzednim.

3.1. Ocena sytuacji ekonomicznej respondentów w 2007 roku

Wykres 18. Ocena sytuacji ekonomicznej firmy w 2007 roku
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Nieliczna kategoria, obejmująca jedną siódmą badanych (14%), nie potrafiła określić kierunku zmian na poziomie rocznych obrotów swojej firmy w porównaniu z rokiem poprzednim. 

Połowa ankietowanych (50%) odnotowała stabilizację wskaźników ekonomicznych na dotychczasowym poziomie, natomiast w pozostałych przedsiębiorstwach sytuacja nieco częściej pogorszyła się (20%) niż ulegała poprawie (16%). 

Można zatem stwierdzić, że generalnie sytuacja ekonomiczna w grupie ankietowanych podmiotów pogorszyła się w porównaniu z rokiem 2006, choć skala negatywnych zmian nie była zbyt wielka, bowiem co szósty badany (16%) jednak odnotował poprawę koniunktury.

W tej sytuacji szczególnie ważne było ustalenie, gdzie nastąpiła poprawa, a gdzie pogorszenie wyników ekonomicznych. Należało zatem dokonać charakterystyki zakładów, które odnotowały wzrost lub spadek popytu na swoje produkty bądź usługi.

Tabela 3. Ocena sytuacji ekonomicznej przedsiębiorstwa w 2006 roku a główna dziedzina działalności
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Biorąc pod uwagę wyłącznie odsetek ankietowanych, którzy odnotowali poprawę i pogorszenie sytuacji ekonomicznej, możemy stwierdzić, że najtrudniejsza sytuacja ma miejsce w grupie podmiotów zaklasyfikowanych do sekcji „transport, gospodarka magazynowa, łączność”, gdzie wyniki ekonomiczne blisko połowy firm uległy pogorszeniu (47%) a tylko znikomy odsetek badanych osiągnął wyższe rezultaty (3%). Niewiele lepiej przedstawia się kondycja podmiotów z sekcji „przetwórstwo przemysłowe” (odpowiednio: 25% i 14%) oraz „hotele i restauracje” (odpowiednio: 17% i 1%).

W miarę stabilna jest sytuacja najliczniej występujących podmiotów gospodarczych zajmujących się „handlem hurtowym i detalicznym”, bowiem  niemal identyczny odsetek podmiotów odnotował poprawę sytuacji oraz pogorszenie koniunktury (22% i 21%). 
Wśród respondentów liczniej występujących w badanej próbie relatywnie najlepiej prezentują się firmy z branży „budownictwo”, w której co trzeci podmiot (33%) osiągnął lepsze wskaźniki ekonomiczne, a jeden na czterech badanych odnotował pogorszenie sytuacji (25%). 

Generalnie korzystne wyniki osiągnęły także zakłady z sekcji „obsługa nieruchomości, wynajem i usługi dla firm”, gdzie jedna piąta ankietowanych (20%) uzyskała lepsze wskaźniki rentowności, a co dziesiąty respondent (10%) odnotował spadek popytu na swoje usługi. 

Tabela 4 Ocena sytuacji ekonomicznej w 2007 roku a liczba zatrudnionych pracowników
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Wyniki zawarte w kolejnej tabeli ilustrują bardzo wyraźną zależność między kondycją finansową badanych podmiotów a ich wielkością mierzoną liczbą zatrudnionych pracowników. 

Okazuje się, że najkorzystniejsza jest sytuacja ekonomiczna przedsiębiorstw relatywnie większych, zatrudniających ponad 9 osób. W tych grupach firm i instytucji o szczególnym znaczeniu dla rynku pracy wyraźnie więcej podmiotów odnotowała poprawę swojej sytuacji ekonomicznej niż jej pogorszenie. 

Najbardziej spektakularny sukces odnieśli respondenci zatrudniający od 50 do 249 pracowników, bowiem w ich wypadku wielokrotnie częściej obserwowano podmioty rejestrujące wzrost niż spadek obrotów (odpowiednio: 39% i 5%). Na ogół pozytywnie prezentują się także respondenci zatrudniający od 10 do 49 pracowników (odpowiednio: 29% i 17%). 

Niepokój budzi natomiast sytuacja ekonomiczna licznie występujących na rynku respondentów o relatywnie niskim poziomie zatrudnienia (od 4 do 9 osób). Jest to bowiem jedyna wyróżniona grupa, w której liczba zakładów 
z gorszymi wskaźnikami (28%) jest ponad dwukrotnie wyższa od tych, które poprawiły swoją kondycję ekonomiczną (13%).

3.2. Prognoza sytuacji ekonomicznej na najbliższe 12 miesięcy

Wykres 19. Prognoza sytuacji ekonomicznej na najbliższe 12 miesięcy 
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Zwróćmy uwagę, że co czwarty ankietowany (27%) nie potrafi sprecyzować prognozy dotyczącej rozwoju własnej firmy, co może wskazywać na brak poczucia stabilności i nieznajomość mechanizmów ekonomicznych w skali makro. 

Ponadto zmieniająca się sytuacja rynkowa i rosnąca konkurencja powodują, że wiele podmiotów gospodarczych funkcjonuje „od zlecenia do zlecenia”, bez gwarancji w postaci długofalowych umów z odbiorcami ich produktów bądź usług. Możemy się spodziewać, że ta grupa podmiotów ma w konsekwencji znacznie ograniczone możliwości planowania zarówno wydatków inwestycyjnych, jak i ruchów kadrowych.

Dwie piąte ankietowanych (39%) spodziewa się utrzymania obrotów na dotychczasowym poziomie. Natomiast wśród pozostałych badanych obserwujemy równowagę pomiędzy „optymistami” i „pesymistami”, bowiem identyczny odsetek firm spodziewa się poprawy sytuacji ekonomicznej (17%) bądź obawia się pogorszenia koniunktury na swoje usługi/produkty (17%).

Ustaliliśmy ponadto, jaki wpływ na kierunek prognozy miały wyniki osiągnięte przez firmy w minionym roku. Zależność tę ilustruje poniższa tabela.

Tabela 5. Prognoza sytuacji ekonomicznej firmy na najbliższe 12 miesięcy a ocena sytuacji ekonomicznej w 2007 roku
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Jak widać, „poziom optymizmu” jest wyraźnie skorelowany z wynikami ekonomicznymi odnotowanymi przez respondentów w minionym roku. Spośród respondentów legitymujących się wzrostem wskaźników ekonomicznych tylko ułamek procenta (0,3%) spodziewa się pogorszenia sytuacji, a blisko trzy piąte ankietowanych (58%) prognozuje dalszą poprawę. 

Natomiast w grupie ankietowanych, którzy odnotowali spadek obrotów, tylko jeden na stu jest „optymistą” (1%), a „pesymistycznie” postrzega najbliższą przyszłość ponad połowa naszych rozmówców (58%).

Jak można się było spodziewać, najliczniejsza grupa obejmująca blisko dwie trzecie pracodawców nie rejestrujących zmiany wysokości obrotów (64%) spodziewa się tego samego w roku bieżącym. Wśród pozostałych respondentów z tej grupy przeważają „optymiści” nad „pesymistami” (odpowiednio: 13% i 9%).

Wyniki zawarte w kolejnej tabeli ilustrują bardzo wyraźną zależność między kondycją finansową badanych podmiotów a ich wielkością mierzoną liczbą zatrudnionych pracowników. 

Tabela 6 Prognoza sytuacji ekonomicznej firmy na najbliższe 12 miesięcy a liczba zatrudnionych pracowników

[image: image26.wmf]Prognoza sytuacji ekonomicznej firmy na najbliższe 12 miesięcy a liczba zatrudnionych

pracowników

17,8%

13,2%

27,0%

44,6%

 

41,3%

32,6%

38,2%

25,1%

100,0%

15,7%

21,8%

10,6%

4,4%

 

25,2%

32,4%

24,3%

25,9%

 

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

Polepszy się

Pozostanie bez zmian

Pogorszy się

Trudno powiedzieć

Prognozowana ocena

sytuacji firmy w ciągu

najbliższych 12 miesięcy

Ogółem

Do 3

osób

Od 4 do 9

osób

Od 10 do

49 osób

Od 50 do

249 osób

Powyżej

249 osób

Liczba zatrudnionych pracowników


Okazuje się, że najkorzystniejszą sytuację ekonomiczną prognozują zakłady zatrudniające ponad 10 osób. W obu grupach relatywnie większych firm o szczególnym znaczeniu dla rynku pracy, zatrudniających od 10 do 49 i od 50 do 250 osób, znaczący odsetek przewiduje poprawę swojej sytuacji ekonomicznej (odpowiednio: 27% i 45%), a wielokrotnie mniejsza część – jej pogorszenie (odpowiednio: 11% i 4%). 

Wyraźnie mniejszy jest „poziom optymizmu” respondentów zatrudniających do 3 pracowników, bowiem w ich wypadku tylko nieznacznie więcej podmiotów przewiduje wzrost niż spadek obrotów (odpowiednio: 18% i 16%). 

Niepokój budzą natomiast prognozy sytuacji ekonomicznej licznie występujących na rynku respondentów o poziomie zatrudnienia od 4 do 9 osób. Jest to bowiem jedyna wyróżniona grupa, w której liczba zakładów spodziewających się gorszych wyników (22%) znacznie przekracza odsetek tych, które oczekują poprawy swojej kondycji ekonomicznej (13%).

Tabela 7 Prognoza sytuacji ekonomicznej firmy na najbliższe 12 miesięcy a główna dziedzina działalności
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Sprawdziliśmy także, jak prognozują swoje dokonania w perspektywie najbliższych 12. miesięcy badani o zróżnicowanej dziedzinie działalności.

Biorąc pod uwagę wyłącznie odsetek ankietowanych, którzy prognozują poprawę i pogorszenie sytuacji ekonomicznej, możemy stwierdzić, że najwyższy „poziom pesymizmu” obserwujemy w grupie podmiotów zajmujących się „transportem, gospodarką magazynową i łącznością”, gdzie blisko połowa respondentów prognozuje spadek obrotów (45%), a tylko jeden na szesnastu – ich wzrost (6%).

Wyraźną przewagę respondentów obawiających się gorszych wyników odnotowujemy także wśród zakładów z sekcji „handel hurtowy i detaliczny” (25% do 4%).

W miarę stabilna jest sytuacja respondentów zajmujących się „budownictwem”, bowiem w tej grupie zbliżony odsetek podmiotów spodziewa się poprawy sytuacji oraz pogorszenie koniunktury (odpowiednio: 26% i 24%).

We wszystkich pozostałych sekcjach odnotowano albo powszechne przeświadczenie, że sytuacja ekonomiczna nie ulegnie zmianie albo zróżnicowaną dominację ankietowanych, którzy „optymistycznie” postrzegają rozwój firmy. 

Wyraźnie przodują w tym zakresie firmy prowadzące: „pośrednictwo finansowe” (50% przewiduje poprawę wskaźników; 0% - ich pogorszenie), „hotele i restauracje” (odpowiednio: 34% i 17%), „obsługę nieruchomości, wynajem i usługi dla firm” (odpowiednio: 20% i 10%) oraz przedsiębiorstwa zajmujące się „przetwórstwem przemysłowym” (odpowiednio: 20% i 11%).

IV. PROGNOZY DOTYCZĄCE ZATRUDNIANIA NOWYCH PRACOWNIKÓW

W kolejnym rozdziale zostaną zaprezentowane wyniki o kluczowym znaczeniu dla prognozy sytuacji na powiatowym rynku pracy – plany, jakie mają pracodawcy odnośnie zwiększenia poziomu zatrudnienia i tworzenia nowych miejsc pracy.

Na wstępie ustalimy, jakich zmian możemy się spodziewać w ciągu najbliższych 12 miesięcy; jakie plany mają badane firmy zarówno w zakresie zwalniania, jak i zatrudniania nowych pracowników. 

Wykres 20 Czy zamierzają Państwo w ciągu najbliższych 12 miesięcy zwolnić pracowników?
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Zdecydowana większość firm (91%) w ciągu najbliższego roku nie zamierza zwalniać pracowników. Co trzydziesty respondent (3%) już zdecydował o przeprowadzeniu redukcji kadry, a dwukrotnie więcej badanych (6%) nie wyklucza takiej możliwości. 

W dalszej części raportu precyzyjnie przedstawimy, jaka będzie skala tej redukcji.

Natomiast szczególnie interesujące w kontekście analizowanych problemów było rozpoznanie, jakie plany na najbliższy rok mają badani odnośnie zatrudnienia nowych pracowników.

4.1. Plany dotyczące zatrudnienia nowych pracowników

Warto odpowiedzieć na pytanie, czy i na ile wzrośnie poziom zatrudnienia w badanych firmach, funkcjonujących na terenie powiatu suskiego.

Wykres 21 Plany zatrudnienia pracowników w ciągu najbliższych 12 miesięcy
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Dla uzyskania pełniejszego obrazu przewidywanych zmian szczególnie istotne było ustalenie, jaka część zakładów zrealizuje swoje plany w ramach naturalnej rotacji pracowników (emerytury, renty, urlopy macierzyńskie itd.), a ile spośród nich odnotowało na tyle istotną poprawę koniunktury na swoje produkty/usługi, aby stworzyć dodatkowe stanowiska.

Pamiętając, że powyższe informacje mają charakter deklaratywny, można pokusić się o bardzo optymistyczną prognozę rozwoju lokalnego rynku pracy, bowiem niemal co trzeci  podmiot gospodarczy (30%) w najbliższych 12. miesiącach zatrudni nowe osoby. 

Jeden na czterech (25%), co równie ważne, zamierza uruchomić nowe miejsca pracy, a znacznie mniejszy odsetek respondentów (6%) uzupełni braki kadrowe w ramach rotacji na już istniejących stanowiskach.

Nie wiadomo jeszcze, jaki odsetek tych zakładów uzależnia swoją decyzję od uzyskania konkretnego wsparcia ze strony Powiatowego Urzędu Pracy.

Otwarte pozostaje pytanie, czy Urząd sprosta tym oczekiwaniom, a w szczególności, czy będzie dysponował wystarczającą pulą środków finansowych, aby skutecznie stymulować tworzenie nowych miejsc pracy.

Należy także pamiętać, że zdecydowana większość ankietowanych (70%) nie przewiduje zatrudnienia nowych osób nawet w ramach wymiany, a realizacja planów w pozostałych podmiotach może napotkać na trudne do przewidzenia problemy, stanowiące pochodną zarówno braku kompetencji ze strony samych pracodawców, jak i niekorzystnych zmian w koniunkturze gospodarczej.

Zanim pojawi się przeświadczenie o nadejściu „lepszych czasów” dla lokalnego rynku pracy, warto sprawdzić dokładnie, jakie firmy przymierzają się do zwiększenia poziomu zatrudnienia. Jest bowiem oczywiste, że masowa redukcja w jednym, znaczącym przedsiębiorstwie może skutecznie zniwelować przyrost miejsc pracy w wielu innych, mniejszych zakładach.

Poniższy wykres ilustruje „wagę” firm deklarujących przyjęcia do pracy. 

Wykres 22 Plany zatrudnienia pracowników w ciągu najbliższych 12 miesięcy a liczba zatrudnionych pracowników
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Jak widać, na razie potwierdzają się optymistyczne prognozy dla lokalnego rynku pracy, ponieważ odsetek przedsiębiorstw deklarujących przyjęcia rośnie wraz ze wzrostem podmiotów mierzonym liczbą zatrudnionych pracowników.

Zwróćmy uwagę, że w każdej grupie respondentów, za wyjątkiem jednostkowo występujących w badanej próbie firm największych, powyżej 250 zatrudnionych, pojawia się znaczący odsetek zakładów zainteresowanych tworzeniem nowych miejsc pracy. 

Dodając do tego oferty w ramach rotacji okazuje się, że w perspektywie najbliższych 12. miesięcy przeprowadzenie naboru planuje co czwarty ankietowany zatrudniający do 3 osób (26%), dwie piąte firm o poziomie zatrudnienia 4 – 9 pracowników (39%), ponad połowa zakładów z załogą liczącą od 10 do 49 osób (54%) i blisko dwie trzecie podmiotów większych, w których liczba zatrudnionych mieści się pracowników przedziale  50–249 osób (63%).

Zatem przyjęcia do pracy – zarówno w ramach rotacji, jak i na nowe stanowiska – zapowiadają częściej podmioty relatywnie większe, o wyższym poziomie zatrudnienia, choć jeszcze nie wiadomo, jaka będzie skala przyjęć 
w stosunku do ogółu zatrudnionych.

Tabela 8 Planowanie zatrudnienia w najbliższych 12 miesiącach a główna dziedzina działalności
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Przyjrzyjmy się, w jakich branżach możemy spodziewać się największych ruchów kadrowych; gdzie osoby bezrobotne i poszukujące pracy mają największe szanse na zatrudnienie. 

Spośród zakładów najliczniej reprezentowanych w omawianych badaniach przyjęcia do pracy planują najczęściej podmioty z grupy „budownictwo”, gdzie co trzecia firma zamierza utworzyć nowe miejsca pracy (34%), a jedna na jedenaście zatrudni pracowników w ramach rotacji (9%).

Zbliżone są plany kadrowe firm zaklasyfikowanych do sekcji: „przetwórstwo przemysłowe” (odpowiednio: 31% na nowe stanowiska i 5% w ramach rotacji), „obsługa nieruchomości, wynajem i usługi dla firm” (odpowiednio: 30% i 0%) oraz „transport, gospodarka magazynowa i łączność” (odpowiednio: 27% i 2%).

Warto odnotować znaczącą skalę ruchów kadrowych, zarówno przy obsadzie nowych stanowisk, jak i wymiany w ramach rotacji, jakiej można spodziewać się wśród najliczniej występujących na rynku podmiotów zajmujących się „handlem hurtowym i detalicznym ” (odpowiednio: 19% i 11%).

Wśród rzadziej występujących podmiotów gospodarczych z sektora prywatnego nowe stanowiska zamierza utworzyć najwięcej badanych z branży „górnictwo” (100%), a także „rolnictwo, łowiectwo, leśnictwo” (95%), ale liczebność tych respondentów w badanej próbie była – jak pamiętamy symboliczna, toteż w ich przypadku trudno generalizować cytowane wyniki.

Jednak argumentem najważniejszym, decydującym o spodziewanym kierunku zmian w zakresie zapotrzebowania na suskim rynku pracy, jest wskaźnik netto, stanowiący różnicę pomiędzy odsetkiem pracowników przewidzianych do redukcji a odsetkiem osób zaplanowanych do zatrudnienia, w stosunku do ogółu zatrudnionych.

Wykres 23 Plany kadrowe w ciągu najbliższych 12 miesięcy w stosunku do liczby zatrudnionych
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Uzyskane wyniki upoważniają nas do sformułowania nader optymistycznej prognozy: w skali najbliższych 12 miesięcy na terenie powiatu suskiego przyrost nowych miejsc pracy może osiągnąć poziom blisko 8% w stosunku do ogółu zatrudnionych (9,5% przyjęć na nowe miejsca pracy – 1,6% zwolnień). Uwzględniając dodatkowo zatrudnienie w ramach rotacji (3,1%), można przewidywać, że lokalny rynek pracy w najbliższym roku wzbogaci się o 11% nowych ofert.

W porównaniu z wcześniej prezentowanymi danymi o zmianach w poziomie zatrudnienia, jakie dokonały się w ostatnich 12 miesiącach, warto odnotować, że prognozowany wzrost liczby miejsc pracy jest znacznie większy w porównaniu ze skalą wzrostu, jaki faktycznie dokonał się w badanych firmach (2,1%).
Dokładna analiza danych źródłowych nakazuje jednak dużą ostrożność 
w interpretacji powyższych informacji i prognozowaniu na ich podstawie sytuacji na rynku pracy. Pracodawcy podawali bowiem liczbę osób zaplanowanych do przyjęcia bez względu na formę zatrudnienia (m.in. umowy-zlecenia, umowy o dzieło, umowy na czas określony).
Konieczne jest poza tym założenie, że wszyscy pracodawcy zrealizują prognozowany wzrost zatrudnienia i nie nastąpią dodatkowe, nieprzewidziane redukcje. Do realizacji planów może nie dojść, gdy okoliczności zewnętrzne, w tym zwłaszcza sytuacja finansowa firmy, nie pozwolą na ich wykonanie.

Niemniej można powiedzieć, że wśród pracodawców występuje gotowość do zatrudniania nowych osób w skali zdecydowanie wyższej niż w poprzednim roku. Przy utrzymaniu się dobrej koniunktury gospodarczej można się spodziewać wzrostu zatrudnienia netto, nawet przy występujących zwolnieniach.

Jest to ważne stwierdzenie, ponieważ dotychczas w polskiej gospodarce rozwój przedsiębiorstw dokonywał się głównie poprzez zwiększanie efektywności pracowników już zatrudnionych, bez zatrudniania nowych.

W dalszej części raportu zostanie przedstawione szczegółowo, komu pracodawcy zaproponują zatrudnienie oraz jakie mają oczekiwania wobec zgłaszających się osób – jak wyglądają profile „idealnych” kandydatów na poszczególne stanowiska pracy.
4.2. Zapotrzebowanie na nowych pracowników 
Powyżej pokazano, w ilościowym ujęciu, jakie plany zatrudnieniowe mają przebadane firmy, organizacje oraz instytucje. Obecnie te potrzeby pracodawców zostaną określone w sposób jakościowy. 

Badanym, którzy deklarowali gotowość zatrudnienia nowych pracowników, zadano również pytania o rodzaj przewidzianych do obsadzenia stanowisk oraz szczegółowe wymagania wobec kandydatów. 

Pozwoliło to lepiej scharakteryzować profile osób planowanych do zatrudnienia, ponieważ, jak można mniemać, właśnie pracodawcy deklarujący zatrudnienie nowych pracowników powinni mieć jasno określone wobec nich oczekiwania. 

Przeanalizowane zostaną takie kryteria, jak: poziom oczekiwanego wykształcenia, wymagania dotyczące umiejętności w zakresie obsługi komputera, znajomości języka obcego oraz postulowane doświadczenie na podobnym stanowisku pracy. 

Ponadto, jako szczególnie ważne, wyodrębniono kryteria dotyczące preferowanej płci kandydatów na poszczególne stanowiska oraz ich wieku. Pamiętać jednak należy, że tylko część respondentów w ogóle planuje przyjęcie nowych pracowników, wobec tego charakterystyka stanowisk oraz wymagań wobec kandydatów oparta jest na wypowiedziach tylko tej grupy badanych.

Omawianą kwestię rozpocznie informacja, jaki odsetek ankietowanych zwiększających zatrudnienie jest zainteresowany przyjęciami na poszczególne grupy stanowisk, które szczegółowo zostaną przedstawione w dalszej części raportu.

Dla monitorowania zmian na lokalnym rynku pracy szczególnie ważna jest informacja, jaką liczbę stanowisk zamierzają uruchomić pracodawcy 
w ramach wyszczególnionych grup zawodowych.

Warto zwrócić uwagę, że popyt na suskim rynku pracy zdominowany jest zapotrzebowaniem na stanowiska należące do kategorii „robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy” (32%) oraz „operatorzy i monterzy maszyn i urządzeń” (26%). 

Wykres 24 Proponowane stanowiska pracy wg liczby kandydatów
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Niemal jedno na pięć proponowanych miejsc pracy adresowane jest do grupy „pracownicy przy pracach prostych” (18%), co ósma oferta przewidziana jest dla „pracowników usług osobistych i sprzedawców” (13%).

Wyraźnie mniejszy odsetek nowo tworzonych miejsc pracy może być obsadzony przez  „techników i inny średni personel” (7%).

Najmniej propozycji mogą spodziewać się zainteresowani zatrudnieniem jako „pracownicy biurowi” (4%). 

Zwraca uwagę wręcz „śladowe” zapotrzebowanie na stanowiskach zaklasyfikowanych do kategorii „specjaliści” (0,5%) oraz „parlamentarzyści, wyżsi urzędnicy i kierownicy” (0,2%), co jednak nie jest zjawiskiem specyficznym dla lokalnego rynku pracy, gdyż w innych regionach Polski obserwujemy równie małe zainteresowanie pracodawców tą grupą kandydatów. 

Powyższe informacje są ważne zarówno dla osób zajmujących się pośrednictwem pracy, jak i zainteresowanych firm edukacyjnych oferujących osobom poszukującym pracy szkolenia doskonalące i przekwalifikowujące, a zwłaszcza dla samych zainteresowanych podjęciem pracy na terenie powiatu suskiego.

Konsekwencje tego stanu rzeczy zostaną omówione w dalszej części raportu, choć już w tym miejscu możemy stwierdzić, że powyższe informacje nie są optymistyczne dla osób, które mają specjalistyczne kwalifikacje, a w ślad za tym rozbudowane ambicje i aspiracje zawodowe.

W tym kontekście szczególnego wsparcia wymaga coraz liczniejsza kategoria osób bezrobotnych z wyższym wykształceniem, dla których alternatywą zatrudnienia poniżej poziomu kwalifikacji może być emigracja zarobkowa lub, co byłoby znacznie korzystniejsze dla lokalnej społeczności, uruchomienie własnej działalności gospodarczej.
Osoby prowadzące w PUP za pośrednictwo pracy oraz odpowiedzialne za racjonalną, dostosowaną do potrzeb lokalnego rynku pracy ofertę szkoleniową, a przede wszystkim sami bezrobotni są szczególnie zainteresowani konkretnymi ofertami zatrudnienia. 

Dlatego tę część rozważań kończy tabela, która prezentuje szczegółowy, od strony ilościowej i jakościowej, wykaz stanowisk pracy planowanych do uruchomienia w badanych przedsiębiorstwach i  podmiotach w najbliższych 12 miesiącach.

Tabela 9 Proponowane stanowiska pracy
[image: image34.wmf]Oferowane stanowiska pracy

11,4

11,4

9,6

7,9

2,6

2,6

2,6

2,6

2,6

2,6

2,6

2,6

2,6

1,8

1,8

1,8

1,8

1,8

1,8

1,8

1,8

1,8

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

,9

100,0

Sprzedawcy i demonstratorzy

Stolarze i pokrewni

Gospodarze budynków

Kierowcy samochodów ciężarowych

Inżynierowie mechanicy

Technicy technologii żywności

Agenci do spraw sprzedaży - handlowcy

Pracownicy administracyjni, sekretarze i pokrewni

Magazynierzy i pokrewni

Kelnerzy i pokrewni

Piekarze, cukiernicy i pokrewni

Operatorzy maszyn i urządzeń do obróbki metali

Operatorzy sprzętu do robót ziemnych i urządzeń pokrewnych

Kucharze

Murarze i pokrewni

Cieśle, stolarze budowlani i pokrewni

Elektrycy budowlani i pokrewni

Ustawiacze-operatorzy maszyn do obróbki drewna i pokrewni

Szwaczki, hafciarki i pokrewni

Operatorzy maszyn do produkcji wyrobów z tworzyw sztucznych

Robotnicy pomocniczy w budownictwie drogowym, wodnym

Robotnicy pomocniczy w budownictwie ogólnym

Parlamentarzyści, wyżsi urzędnicy i kierownicy

Dyrektorzy generalni, wykonawczy i prezesi

Zastępcy dyrektorów generalnych i prezesów

Inżynierowie budownictwa i inżynierii środowiska

Specjaliści do spraw finansowych

Specjaliści do spraw ekonomicznych i zarządzania

Technicy nauk chemicznych, fizycznych i pokrewni

Technicy budownictwa, ochrony środowiska i pokrewni

Technicy mechanicy

Operatorzy sprzętu komputerowego

Inspektorzy bezpieczeństwa pracy, kontrolerzy jakości wyrobów

Organizatorzy turystyki i pokrewni

Pracownicy obsługi biurowej gdzie indziej niesklasyfikowani

Recepcjoniści i rejestratorzy

Elektromechanicy

Operatorzy maszyn górniczych i pokrewni

Operatorzy maszyn i urządzeń metalurgicznych

Operatorzy urządzeń odlewniczych, walcowniczych i pokrewni

Operatorzy urządzeń do obróbki drewna

Operatorzy urządzeń do produkcji materiałów wybuchowych i

pokrewni

Kierowcy autobusów i motorniczowie tramwajów

Pomoce i sprzątaczki biurowe, hotelowe i podobne

Robotnicy przy pracach prostych w przemyśle

Ogółem

%


Zwróćmy uwagę, że wśród ofert wyraźnie dominują propozycje dla „sprzedawców i demonstratorów” oraz stolarzy i pokrewnych” (po 11%), a także „gospodarzy budynków” (10%) i „kierowców samochodów ciężarowych”(8%).

W przypadku każdej z pozostałych 42 grup stanowisk odsetek ofert kształtuje się na poziomie poniżej 3%.

4.3. Preferencje i oczekiwania pracodawców wobec ogółu kandydatów do zatrudnienia

Powyżej pokazaliśmy, na jakie stanowiska zostaną zatrudnieni bezrobotni i inne osoby poszukujące pracy w perspektywie najbliższych 12 miesięcy. W tym rozdziale zajmiemy się rozkładem preferencji pracodawców dotyczących analizowanych cech wobec wszystkich potencjalnych pracowników.

Nasze rozważania rozpoczniemy od przedstawienia kluczowych wymagań dotyczących poziomu wykształcenia kandydata do zatrudnienia.

Wykres 25 Wymagany poziom wykształcenia
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Obecną strukturę zatrudnienia pod względem wykształcenia charakteryzuje tendencja do wzrostu liczby osób z wykształceniem wyższym i średnim przy zmniejszaniu się liczby osób z wykształceniem podstawowym i zasadniczym zawodowym. 

Analizując prezentowane powyżej dane, można stwierdzić, że popyt na pracowników o wymaganym poziomie wykształcenia niezbyt ściśle koresponduje z tą tendencją.
Jedno na dziewięć stanowisk (11%) pracodawcy mogą obsadzić osobami bez względu na poziom kwalifikacji, w tym także absolwentami szkół podstawowych i gimnazjów (2%). Przy obsadzie ponad połowy nowo tworzonego miejsca pracy wymaga się od kandydatów wykształcenia na poziomie zasadniczym zawodowym (55%).

Zatem możemy powiedzieć, że dwie trzecie ofert (66%) adresowanych jest do kandydatów, którzy legitymują się poziomem wykształcenia najwyżej zasadniczym zawodowym.
To ważna konstatacja zwłaszcza dla osób zainteresowanych dostosowaniem programów szkolnych do wymogów i oczekiwań rynku oraz tych instytucji 
i organizacji, które zajmują się przygotowaniem absolwentów i osób bezrobotnych do aktywnego poszukiwania pracy.

Jedną czwartą planowanych stanowisk (25%) adresują pracodawcy do osób 
z wykształceniem średnim, nieco rzadziej ogólnokształcącym (10%) niż zawodowym lub policealnym (15%).

Najskromniejsze jest zapotrzebowanie na pracowników o wyższych kwalifikacjach. Firmy planujące zatrudnienie kierują co jedenastą propozycję (9%) do osób z wykształceniem wyższym, przy czym, jak przedstawimy w dalszej części raportu,  często nie są to stanowiska wymarzone dla młodych, dobrze wykształconych osób bezrobotnych, które spełniałyby ich aspiracje zawodowe i oczekiwania płacowe.

Przyjrzyjmy się, jak często warunkiem niezbędnym do uzyskania zatrudnienia będzie znajomość języka obcego.

Wykres 26 Wymagana znajomość języków obcych
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Jak widzimy, wymagania pracodawców w tym zakresie nie są powszechne. Niemniej znajomość języka obcego będzie atutem kandydata na blisko co piąte zaplanowane do obsadzenia stanowisko pracy (18%), przy czym zdecydowanie najczęściej zależy pracodawcom na komunikacji w języku angielskim (16%), rzadziej niemieckim (10%), a  sporadycznie – rosyjskim (2%) lub innym (1%).

Omawiane wymagania wyraźnie rosną wraz ze wzrostem oczekiwanego poziomu wykształcenia.

Do poziomu zasadniczego zawodowego znajomość języka obcego oczekiwana jest od kandydatów sporadycznie.
Tabela 10 Wymagany poziom wykształcenie a wymagana znajomość języków obcych
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Procenty nie sumują się do 100, ponieważ 
respondenci mogli udzielić więcej niż jednej

odpowiedzi


Natomiast umiejętności lingwistyczne powinna posiadać niemal jedna piąta osób po liceach ogólnokształcących (16%), blisko połowa absolwentów szkół policealnych i średnich szkół zawodowych (47%) oraz cztery piąte zainteresowanych podjęciem pracy z wykształceniem wyższym. 

Wykres 27 Wymagany stopień obsługi komputera
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Podobnie jak w przypadku znajomości języków obcych wygląda sytuacja dotycząca umiejętności obsługi komputera. Pracodawcy przy obsadzie dwóch trzecich stanowisk (67%) nie będą wymagać od potencjalnych pracowników jakichkolwiek umiejętności z zakresu informatyki, co wynika zapewne ze znaczącego zapotrzebowania na stanowiska robotnicze.

Warto jednak odnotować, że niemal co czwarty nowo zatrudniony (23%) winien opanować obsługę komputera w stopniu podstawowym (11%) lub dobrym (12%), a jedno na dziesięć stanowisk (10%) może być obsadzone przez osobę posiadającą tę umiejętność w stopniu zaawansowanym. 

Wymóg dotyczący posługiwania się komputerem wyraźnie rośnie wraz ze wzrostem oczekiwanego od kandydata poziomu wykształcenia.

Wykres 28 Wymagany poziom wykształcenia a wymagany stopień obsługi komputera
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Podobnie jak w przypadku znajomości języków obcych, do poziomu wykształcenia zasadniczego zawodowego od kandydatów tylko sporadycznie (do 10%) oczekuje się obsługi komputera.

Natomiast posługiwać się tym narzędziem pracy powinno blisko dwie trzecie absolwentów liceów ogólnokształcących (64%), najczęściej w stopniu dobrym (36%), rzadziej - zaawansowanym (18%), a niekiedy wystarczy pracodawcy znajomość podstaw (9%).
Od blisko polowy kandydatów legitymujących się ukończeniem średniej szkoły zawodowej lub policealnej oczekują ankietowani opanowania obsługi komputera w stopniu dobrym (47%), jednemu na czterech wystarczy znajomość w zakresie podstawowym (23%), a co ósmy winien prezentować omawianą umiejętność w stopniu zaawansowanym.

Komputerem powinni posługiwać się wszyscy nowo zatrudnieni z wyższym wykształceniem, z reguły na poziomie zaawansowanym (60%), a w pozostałych przypadkach równie często na poziomie dobrym lub podstawowym (po 20%).

Przeanalizujemy wymagania w zakresie posiadania przez kandydatów do zatrudnienia minimalnego doświadczenia na podobnym stanowisku pracy.

Wykres 29 Minimalne doświadczenie na podobnym stanowisku

[image: image40]
Wbrew obiegowym opiniom dwie piąte nowo zatrudnionych (40%) nie będzie musiała legitymować się żadnym stażem pracy. 

Warto upowszechniać tę informację zwłaszcza wśród młodych bezrobotnych, którzy swoje niepowodzenia na rynku pracy często interpretują jako wynik rzekomo powszechnych wśród pracodawców, a niemożliwych przez nich do spełnienia, wymogów w zakresie wcześniejszego doświadczenia zawodowego na podobnym stanowisku.
Z kolei przy obsadzie jednej trzeciej nowo tworzonych miejsc pracy (34%) respondenci wymagają od kandydatów minimum rocznego (18%), a nieco rzadziej – dwuletniego stażu pracy (16%). Natomiast co czwarta oferta (25%) adresowana jest do osób z trzyletnim (11%) bądź jeszcze dłuższym doświadczeniem zawodowym na analogicznym lub podobnym stanowisku (14%).

Kolejnym potwierdzeniem prezentowanej refleksji są dane zawarte na poniższym wykresie, z których jasno wynika, że jedna trzecia stanowisk oferowana jest zainteresowanym w dowolnym wieku (33%), a jeżeli pracodawcy zależy na przyjęciu kandydatów w określonym wieku – preferowane są przy zatrudnieniu osoby młode do 20. roku życia (39%). 

Wykres 30 Minimalny wiek
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Zwróćmy jeszcze uwagę, że oferta przeznaczona wyłącznie dla osób, które przekroczyły 25. rok życia, jest wyjątkowo skromna i obejmuje co szesnaste miejsce pracy zaplanowane do obsady w najbliższych 12. miesiącach (6%).

Z kolei maksymalny akceptowany wiek osób zgłaszających się do pracy został określony przez respondentów w bardzo szerokim przedziale: od poniżej 30 do powyżej 50 lat.

Jak widać, w przypadku obsady jednej trzeciej nowych miejsc pracy (33%) maksymalny wiek kandydata nie ma dla pracodawcy znaczenia. 

Natomiast w odniesieniu do pozostałych – zbliżony odsetek stanowisk przewidziano dla pracowników, którzy nie przekraczają przedziału 31 - 40 lat (34%), a jedno na cztery (9%) – dla osób pomiędzy 41. a 50. rokiem życia. 

Wykres 31 Maksymalny wiek
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Zwróćmy uwagę, że tylko jedna na trzydzieści trzy oferty (niespełna 3%) jest adresowana także dla kandydatów po pięćdziesiątce.

Warto o tym pamiętać podczas projektowania działań i rozdziału środków przeznaczonych na wsparcie poszczególnych kategorii bezrobotnych. Nie ulega bowiem wątpliwości, że poszukujące pracy osoby w zaawansowanym wieku bez pomocy PUP mają bez porównania mniejsze szanse na podjęcie zatrudnienia niż wspomagani umowami stażowymi absolwenci szkół średnich, ponadgimnazjalnych i wyższych uczelni.

Szeroko dyskutowana jest kwestia preferencji pracodawców w zakresie płci kandydatów do zatrudnienia. Wielokrotnie mówi się wręcz o dyskryminacji kobiet na polskim rynku pracy.

Sprawdziliśmy, na ile ta teza znajduje potwierdzenie w naszych badaniach.

Wykres 32 Preferowana płeć kandydata
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Okazuje się, że przy obsadzie tylko dwóch piątych stanowisk (39%) płeć osoby zgłaszającej się nie ma dla pracodawców istotnego znaczenia. W pozostałych przypadkach zdecydowanie częściej „lepszymi” kandydatami do zatrudnienia są mężczyźni (53%), bowiem dla kobiet z założenia przeznaczono zaledwie co czternaste nowo tworzone miejsce pracy (7%).

Biorąc pod uwagę rozkład płci wśród bezrobotnych, a także wielokrotnie potwierdzane dane o relatywnie wyższych kwalifikacjach kandydatek do zatrudnienia, cytowane wyniki raczej potwierdzają tezę o dyskryminacji kobiet na lokalnym rynku pracy, a skala tej dyskryminacji jest, jak wynika z naszych badań, większa niż w innych regionach Polski.

Zanim wyciągniemy z tych danych ostateczne wnioski, sprawdźmy jeszcze, jak preferencje dotyczące płci kandydatów do zatrudnienia wyglądają w zależności od typu oferowanych stanowisk. Pracodawcy nierzadko bowiem usprawiedliwiają swój wybór obiektywnie „męskim” lub „żeńskim” charakterem stanowiska (np. z jednej strony – górnik, operator sprzętu ciężkiego, kierowca, a z drugiej – krawcowa, przedszkolanka, pielęgniarka).

Wykres 33 Preferowana płeć a oferowane stanowisko pracy
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Dane zawarte na powyższym wykresie dostarczają argumentów zarówno zwolennikom tezy o dyskryminacji kobiet na rynku pracy, jak i osobom interpretującym zróżnicowane zapotrzebowanie na pracowników obojga płci względami natury obiektywnej – specyfiką ofert pracy.

Z jednej strony może ową specyfikę uzasadnić szczególne zapotrzebowanie na mężczyzn przy obsadzie stanowisk zakwalifikowanych do grupy „operatorzy i monterzy maszyn i urządzeń” (87% ofert dla mężczyzn; 0% dla kobiet), „robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy” (odpowiednio: 74% do 7%) oraz  „pracownicy przy pracach prostych” (odpowiednio: 59% do 6%). 

Z drugiej strony trudno zinterpretować inaczej niż niezgodnymi z prawem uprzedzeniami wyraźnie mniejszą liczbę ofert pracy dla kobiet w takim charakterze, jak: „specjaliści” (50% propozycji dla mężczyzn; 0% dla kobiet), „pracownicy biurowi” (odpowiednio: 20% do 0%), „technicy i inny średni personel” (odpowiednio:  31% do 6%).

Spośród prezentowanych ośmiu grup stanowisk tylko w jednym przypadku kobiety mają większe szanse na zatrudnienie. Panie są szczególnie mile widziane przy naborze na stanowisko „pracownik usług osobistych, sprzedawca” (22% propozycji dla kobiet – 0% dla mężczyzn) natomiast nie mają żadnych szans przy obsadzie nielicznych stanowisk z kategorii „wyżsi urzędnicy i kierownicy” (100% dla mężczyzn).

To kolejna ważna przesłanka, aby w pierwszej kolejności przygotować i zrealizować projekty skutecznie wspierające na lokalnym rynku pracy bezrobotne kobiety, zwłaszcza bardziej zaawansowane wiekowo.

Prowadzone przez nas wcześniej badania jakościowe wśród przedsiębiorców z Małopolski i wielu innych województw wskazywały, że coraz większe znaczenie, często ważniejsze niż formalne kwalifikacje, mają cechy osobowe kandydatów, które nierzadko decydują o wyniku rozmowy kwalifikacyjnej.

Naszych respondentów poprosiliśmy więc o wskazanie trzech najważniejszych – ich zdaniem – przymiotów, jakimi powinni cechować się nowo zatrudnieni pracownicy.

Tabela 11 Wymagane cechy osobowe
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Zwróćmy uwagę, że w swoistym rankingu pożądanych cech osobowych ogółu kandydatów do zatrudnienia ankietowani na pierwszych miejscach wskazują, w kolejności: uczciwość (33%), odpowiedzialność (30%), dokładność (29%) i dobrą organizację pracy (28%).

Te preferencje nie są przypadkowe, bowiem, przy zaostrzającej się konkurencji, jakość produktów, będąca efektem dokładnej realizacji powierzonych zadań, a także konkurencyjna cena, jako efekt dobrej organizacji pracy, mają decydujące znaczenie dla pozycji firmy produkcyjnej i perspektyw jej rozwoju. Natomiast w przypadku zakładów usługowych i handlowych o powodzeniu przedsiębiorstwa decydują w istotnym stopniu przymioty personelu, często samodzielnie wykonującego powierzone zadania, w tym zwłaszcza odpowiedzialność i uczciwość.

Niewiele mniejszą wagę przywiązują badani do takich cech kandydata, jak: umiejętność pracy zespołowej (25%), duża motywacja do pracy (23%) oraz sumienność, rzetelność (21%). Co piąty respondent oczekuje, że nowo przyjęty do pracy będzie wykazywać się kulturą osobistą i dyspozycyjnością (po 19%). Dyspozycyjność jest ważna zwłaszcza dla mniejszych podmiotów gospodarczych pracujących nierytmicznie „od zlecenia do zlecenia”. To nierzadko wymaga od pracownika elastycznego dostosowania czasu pracy do mało przewidywalnej, zmieniającej się liczby zadań.

Zwróćmy uwagę, że najrzadziej wymienili ankietowani kreatywność (7%) i elastyczność (3%). Jest to zapewne wynik zapotrzebowania przede wszystkim na pracowników odtwórczych, którzy realizują ustalone zadania w ściśle określony sposób, bez marginesu swobody na własne pomysły i modyfikację narzuconych odgórnie procedur. 
Można przypuszczać, że taka praca nie zadowoli młodych, lepiej wyedukowanych absolwentów szkół ponadgimnazjalnych i wyższych uczelni, motywowanych nie tylko płacą, ale także możliwościami samorealizacji w wybranym zawodzie.

Sprawdźmy, które z opisanych charakterystyk kandydatów do zatrudnienia stanowią decydujące kryteria wyboru na nowo tworzone stanowiska.

Tabela 12 Decydujące kryteria wyboru
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Przy obsadzie ponad połowy stanowisk (54%) o wyborze kandydata zadecydują jego umiejętności zawodowe. Niewiele mniejszy odsetek zainteresowanych ofertami winien się wykazać doświadczeniem (43%) i wiedzą zawodową (40%). 

Warto zwrócić uwagę, że co czwarte miejsce pracy (26%) może zająć kandydat posiadający oczekiwane przez pracodawców cechy osobowe. To ważna informacja dla osób i organizacji odpowiedzialnych za przygotowanie absolwentów, bezrobotnych i poszukujących zatrudnienia do aktywnego wejścia na rynek pracy. 

Należy o tym pamiętać także, podejmując działania w szkołach i instytucjach szkoleniowych przygotowujących młodzież oraz osoby bezrobotne do uczestnictwa w rozmowach kwalifikacyjnych z potencjalnymi pracodawcami.

Kolejnym ważnym kryterium zatrudnienia na nowo tworzonych miejscach pracy są uzdolnienia (22%) oraz wyuczony zawód (20%). 

Pracodawcy, podejmując ostateczną decyzję, będą uwzględniać także posiadanie prawa jazdy (16%) oraz płeć (14%).

Zaskakująco daleko w prezentowanym rankingu ulokowali ankietowani wykształcenie, które może współdecydować w przypadku obsady zaledwie co ósmego z nowo tworzonych stanowisk (13%), nieznacznie częściej niż umiejętność obsługi komputera (11%). 

Ta informacja winna pobudzić do pogłębionej refleksji zwłaszcza nauczycieli, którzy często są przeświadczeni, że o sukcesie zawodowym ich podopiecznych zadecyduje w pierwszej kolejności uzyskany poziom wykształcenia – wiedza teoretyczna.

Wyraźnie najrzadziej pozytywna decyzja o zatrudnieniu zależy od wieku zainteresowanych (6%) i znajomości języków obcych (5%).

Biorąc pod uwagę przedstawione wymogi i preferencje, zadaliśmy pracodawcom sumaryczne pytanie, na ile spodziewają się trudności w pozyskaniu nowych pracowników spełniających ich oczekiwania przy  zatrudnieniu  na stanowiskach planowanych do uruchomienia w najbliższych 12. miesiącach.

Uzyskane rezultaty prezentuje poniższy wykres kołowy.

Według stereotypowych, obiegowych opinii na rynku pracy występuje - wymuszona ciągle jeszcze wysokim bezrobociem - szeroka podaż, obejmująca różnorodne osoby, nierzadko z wysokimi kwalifikacjami. 

Jednak pracodawcy stwierdzili, że znalezienie odpowiedniego kandydata jest dla nich na ogół w różnym stopniu trudne.
Wykres 34 Znalezienie odpowiedniego pracownika
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Okazało się bowiem, że obsada blisko połowy planowanych do uruchomienia w perspektywie najbliższych 12 miesięcy stanowisk (47%) jest trudna, a w wypadku jednego na siedem nowo tworzonych miejsc pracy (14%) – wręcz bardzo trudna. Zatrudnienie na co szóstym stanowisku (17%) nie powinno sprawić respondentom większych trudności (wybór: „ani łatwe, ani trudne”).
Natomiast znalezienie właściwej osoby jest co najmniej łatwe, w opinii ankietowanych, tylko przy podejmowaniu jednej na sześć decyzji kadrowych (16%), w tym sporadycznie znalezienie kandydata jest bardzo łatwe (1%).

Wydaje się, że są co najmniej trzy główne przyczyny przedstawionych obaw pracodawców.

Po pierwsze, narasta drenaż rynku poprzez masową emigrację zarobkową zarówno dobrze wyedukowanych absolwentów szkół ponadgimnazjalnych i wyższych uczelni, jak i fachowców z dłuższym stażem. Nawet przy braku umiejętności językowych znajdują oni za granicą interesujące płacowo oferty od działających na tamtejszych rynkach polskich firm oraz licznych polskich pośredników.

Po drugie, zaostrzająca się konkurencja wymaga doskonalenia przez pracodawców swoich produktów bądź usług, a to z kolei podnosi poprzeczkę wobec nowo zatrudnionych osób, których jakość pracy często decyduje o pozycji firmy na rynku i jej wynikach ekonomicznych.

Po trzecie, wysokie koszty pracy (ZUS, podatki), wskazywane jako główna bariera w rozwoju firm, ograniczają możliwość zaoferowania najlepszym kandydatom atrakcyjnych zarobków, natomiast aspiracje płacowe bezrobotnych i poszukujących pracy wyraźnie wzrosły i coraz rzadziej są oni skłonni podejmować pracę „na czarno”, godząc się tym samym na wyższe wynagrodzenie kosztem utraty uprawnień emerytalnych i świadczeń socjalnych.

Sprawdźmy, jakiej wielkości wynagrodzeniem miesięcznym (netto) chcą ankietowani pracodawcy zachęcić kandydatów do podjęcia pracy.

Wykres 35 Oferowane wynagrodzenie (netto)
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Blisko jedna trzecia ofert pracy (31%) powiązana jest z wynagrodzeniem miesięcznym nie przekraczającym 1 000 złotych (netto). Mogą to być warunki trudne do zaakceptowania, ponieważ wiele osób bezrobotnych i poszukujących pracy zamieszkuje obszary wiejskie i propozycje płacowe są przez nie korygowane o rosnące z każdym rokiem koszty dojazdu.

Niemal dwie piąte przyszłych decyzji płacowych (38%) zostało przez respondentów niesprecyzowanych (odmowa odpowiedzi), co sugeruje, że ostateczna kwota wynagrodzenia zostanie ustalona w toku indywidualnych negocjacji z wartościowymi kandydatami.

Jeden na pięciu nowo zatrudnionych (18%) otrzyma wynagrodzenie miesięczne w przedziale 1 001 - 1 500 zł (netto), a co ósmy przyjęty do pracy (13 %) – jeszcze wyższą płacę.

4.4 Zatrudnienie niepełnosprawnych

Z punktu widzenia problematyki badawczej ważne było ustalenie, na ile specyfika planowanych do utworzenia miejsc pracy oraz nastawienie pracodawców umożliwiają zatrudnienie osób o różnych typach kalectwa, bądź upośledzenia.

Wykres 36 Możliwość zatrudnienia osoby niepełnosprawnej
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Okazało się, że jedną piątą oferowanych w najbliższych 12 miesiącach stanowisk (20%) mogą, zdaniem respondentów, obsadzić osoby niepełnosprawne. 

Jednak przy bliższym oglądzie tematu okazało się, że ankietowani akceptują najczęściej niepełnosprawność potencjalnych pracowników nie widoczną „gołym okiem”, polegającą na chorobie układów wewnętrznych (52%). 

Tabela 13 Rodzaj niepełnosprawności, który umożliwiałby podjecie zatrudnienia
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Ponad dwie piąte z tej grupy stanowisk może obsadzić osoba z kalectwem narządów ruchu, a jedno na sześć miejsc pracy -  z zaburzeniami mowy lub słuchu (17%). 

Przy rekrutacji na znikomy odsetek nowo tworzonych miejsc pracy niewykluczone jest zatrudnienie kandydatów z chorobami psychicznymi (4%). Natomiast nie mają szans na podjęcie pracy osoby upośledzone umysłowo oraz niewidome i niedowidzące, bowiem pracodawcy nie widzą możliwości ich zatrudnienia na żadnym stanowisku.

Sprawdziliśmy, jakiej pomocy ze strony PUP oczekują pracodawcy gotowi na przyjęcie osób niepełnosprawnych rozumiejąc, że może to być  jednocześnie warunek podjęcia tej niełatwej decyzji kadrowej.

Respondenci zdecydowanie najczęściej oczekują na refundację części kosztów zatrudnienia (56%).

Co trzeci pracodawca zainteresowany zatrudnieniem osoby niepełnosprawnej liczy na dotację na utworzenie miejsca pracy (30%), a jeden na czterech jest zainteresowany dotacją na przystosowanie miejsca pracy do potrzeb osoby niepełnosprawnej (26%).

Tabela 14 Oczekiwane formy pomocy
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Analogiczny odsetek badanych chętnie skorzystałby z ulg w składkach ZUS, opłacanych za niepełnosprawnego pracownika (26%).

Wyraźnie mniej atrakcyjne jest dla pracodawców przeszkolenie kandydata przez PUP lub inna instytucję zewnętrzną (9%) oraz pokrycie kosztów zatrudnienia asystenta niepełnosprawnego pracownika (4%).

V. SZKOLENIA
Kolejną część raportu poświęcimy analizie opinii naszych respondentów na temat szkoleń.

Chodziło nam przede wszystkim o rozpoznanie, na ile pracodawcy są zainteresowani szkoleniami dla:

· kadry zarządzającej,

· pracowników aktualnie zatrudnionych.

5.1. Zainteresowanie szkoleniami dla kadry zarządzającej

Wykres 37 Czy byliby Państwo zainteresowani dla kadry zarządzającej Państwa przedsiębiorstwa?
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Ponad dwie piąte ankietowanych (42%) zdecydowanie nie interesuje się tego typu szkoleniami, a więcej niż jedna trzecie respondentów formułuje brak zainteresowania bardziej oględnie wybierając wariant odpowiedzi „raczej nie” (36%). Dodając do tego jeszcze osoby niezdecydowane, posiłkujące się określeniem „trudno powiedzieć” (6%) możemy stwierdzić, że ta propozycja może zainteresować jednego na sześciu pracodawców (16%), z czego zdecydowaną gotowość współpracy deklaruje tylko jeden na szesnastu respondentów (6%).

Poniższa tabela przedstawia ranking wskazanych przez przedsiębiorstwa tematów, uszeregowanych według liczby uczestników takich szkoleń.

Tabela 15 Postulowana tematyka szkoleń dla kadry zarządzającej
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Jak widzimy, największe zainteresowanie pracodawcy wykazali szkoleniami z zakresu: rachunkowości (31% spośród planowanych do przeszkolenia przedstawicieli kadry kierowniczej) oraz zarządzania zasobami ludzkimi (25%). Dość wysokie zainteresowanie jest również szkoleniami z zakresu kadr i płac (10%) oraz zarządzania i marketingu (9%). Łącznie w czterech najpopularniejszych kursach miałoby wziąć udział aż 75% uczestników.

5.2. Zainteresowanie szkoleniami dla pracowników 

Podczas badań zapytaliśmy respondentów, czy chcą skorzystać ze szkoleń dla aktualnie zatrudnionych pracowników.
Wykres 38 Czy byliby Państwo zainteresowani szkoleniami dla pracowników?
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Badani podzielili się na dwie nie równoważne grupy: ponad cztery piąte z nich (83%) nie jest zainteresowane szkoleniami, przy czym blisko połowa ankietowanych wybiera wariant „zdecydowanie nie” (47%). 

Natomiast jeden na dziesięciu respondentów (10%) chce skorzystać z takiej oferty, ale tylko co dwudziesty (5%) jest tą propozycją jednoznacznie zainteresowany, wybierając wariant odpowiedzi „zdecydowanie tak”.

W kolejnej tabeli umieściliśmy tematy szkoleniowe uszeregowane według liczby potencjalnych uczestników poszczególnych form doskonalenia kadry pracowniczej.

Tabela 16 Postulowana tematyka szkoleń dla pracowników (według deklarowanej liczby uczestników)
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Najwięcej osób aktualnie zatrudnionych pracodawcy chcieliby wysłać na szkolenia z zakresu BHP (36,5% ogółu planowanych do przeszkolenia pracowników) oraz sprzedaży i obsługi klienta (14%). Na kolejnych miejscach pod względem liczby uczestników znalazły się szkolenia z zakresu: stolarstwa i obsługi wózków widłowych (po 5,7%), mechaniki samochodowej oraz podnoszenia kwalifikacji przedstawicieli handlowych (po 3,7%), bankowości (3,2%) i relacji pomiędzy pracownikami (3,2%). 

VI. OCENA OFERTY ORAZ GOTOWOŚĆ DO WSPÓŁPRACY Z POWIATOWYM URZĘDEM PRACY

6.1. Korzystanie z oferty oraz gotowość do współpracy z PUP

Prezentację wyników ilustrujących opinie pracodawców o Powiatowym Urzędzie Pracy w Suchej Beskidzkiej oraz ich zainteresowanie ofertą PUP rozpoczniemy od ustalenia, w jakim zakresie badane firmy dotychczas wykorzystywały możliwość współpracy z tą instytucją. 

Wykres 39 Czy jako pracodawca korzystał(a) Pan(i) z usług urzędu pracy
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W ciągu ostatnich 12 miesięcy z oferty urzędu pracy korzystał co szósty respondent (16%), a jeden na pięciu ankietowanych (20%) odnotował współpracę w bardziej odległej perspektywie. 

Warto zauważyć, że blisko dwie trzecie firm (63%) nie miało dotychczas żadnych konkretnych doświadczeń w kontaktach z PUP. 

Sprawdźmy, na ile skala kontaktów z PUP powiązana jest z wielkością podmiotów mierzoną liczbą zatrudnionych pracowników.

Wykres 40 Korzystanie z usług Powiatowego Urzędu Pracy a liczba zatrudnionych pracowników

[image: image57.wmf]Tak, w ciągu ostatnich 12 miesięcy

Tak, ale nie w ciągu ostatnich 12 miesięcy

Nigdy nie korzystałem

Czy, jako pracodawca, korzystał Pan(i)

z usług Urzędu Pracy?

0,0%

25,0%

50,0%

75,0%

100,0%

Do 3 osób

Od 4 do 9 osób

Od 10 do 49 osób

Od 50 do 249 osób

Powyżej 249 osób

74,4%

15,4%

10,3%

43,1%

31,4%

25,5%

22,2%

33,3%

44,4%

100,0%

100,0%

Korzystanie z usług powiatowego urzędu pracy

a liczba zatrudnionych pracowników


Odsetek ankietowanych, którzy w ostatnim roku oraz w latach ubiegłych współpracowali z PUP, wyraźnie rośnie wraz ze wzrostem liczby zatrudnionych pracowników. Kontakt z urzędem miała w ostatnim roku co dziesiąta firma maksimum trzyosobowa (10%), jedna czwarta badanych zatrudniających od 4 do 9 osób (25%), ponad dwie piąte respondentów o poziomie zatrudnienia 10–49 pracowników (44%) oraz wszystkie podmioty, w których pracuje od 50 do 249 i powyżej 249 osób (po 100%).

Można przypuszczać, że podmioty o wysokim poziomie zatrudnienia, z rozbudowaną administracją, posiadają własne służby personalne, zajmujące się rekrutacją i szkoleniem załogi. W tym kontekście pozostaje otwartym pytanie, czy właśnie duże  firmy o bogatym potencjale finansowym i kadrowym powinny być w centrum zainteresowania PUP. Być może warto w większym stopniu ukierunkować ofertę Urzędu na podmioty mniejsze, w tym najliczniej występujące na rynku tzw. mikroprzedsiębiorstwa, dla których pomoc zewnętrzna może stanowić jedyną realną szansę na przetrwanie i rozwój.

W ostatniej części raportu prezentujemy wyniki badań dotyczące ogólnej oceny przez pracodawców współpracy z Powiatowym Urzędem Pracy oraz poszczególnych jej aspektów.

Ogólną ocenę współpracy z PUP prezentuje poniższy wykres. 

Wykres 41 Ogólna ocena współpracy z PUP (przez firmy, które z tych usług korzystały)
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Zdecydowana większość przedsiębiorców (87%) w różnym stopniu pozytywnie ocenia współpracę z Urzędem Pracy, przy czym niemal co piąty (18%) – „zdecydowanie pozytywnie”, a ponad połowa (52%) – „pozytywnie”. 

Zwróćmy uwagę, że tylko co szesnasty ankietowany pracodawca (6%) uznał, że PUP w Suchej Beskidzkiej nie zasłużył sobie nawet na ocenę „raczej pozytywną”, w tym tylko jeden na dwudziestu respondentów ocenia współpracę z PUP „negatywnie” (2%) lub „zdecydowanie negatywnie” (3%).

Z pewnością uzyskane wyniki nie stanowią jednoznacznej podstawy do szczegółowej oceny jakości funkcjonowania poszczególnych działów Powiatowego Urzędu Pracy oraz atrakcyjności elementów oferty Urzędu, ale wskazują na generalne zadowolenie pracodawców z dotychczasowych kontaktów z tą instytucja, ważne z punktu widzenia motywacji do kontynuowania nawiązanej współpracy.

Przyjrzyjmy się teraz, w jaki sposób respondenci ocenili poszczególne aspekty dotychczasowej współpracy z PUP.

Tabela 17 Ocena poszczególnych aspektów współpracy z PUP
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Interesowała nas ocena następujących wymiarów:

· Dostęp do informacji na temat usług Urzędu Pracy

· Szybkość rozpatrzenia sprawy

· Jakość obsługi przez urzędników

· Kompetencje urzędników

· Zaangażowanie urzędników w sprawy klientów

· Ilość koniecznych do spełnienia formalności

· Ilość dostępnych środków

Ocena poszczególnych aspektów funkcjonowania PUP jest z reguły pozytywna i jednoznaczna o czym świadczy stosunkowo niewielka – jak na odsetek osób korzystających z usług PUP - liczba wskazań: „trudno powiedzieć”. Jedynym wyjątkiem jest kwestia ilości dostępnych środków na wsparcie zatrudnienia, gdzie jedna trzecia ankietowanych (33%) nie potrafiła dokonać oceny. Ta kwestia uzyskała ponadto relatywnie najmniej pozytywnych ocen (29%).

Z kolei ankietowani sformułowali najwięcej opinii krytycznych (38% wskazań w różnym stopniu negatywnych) oceniając ilość koniecznych do spełnienia formalności, chociaż nawet w tym przypadku odnotowujemy niemal identyczny odsetek zdań pozytywnych (37%).

Biorąc pod uwagę wyłącznie stosunek liczbowy opinii pozytywnych do zdań krytycznych, możemy przedstawić następujący ranking pozostałych aspektów współpracy z PUP:

· jakość obsługi przez urzędników (82% zdań pozytywnych i 8% uwag krytycznych)

· zaangażowanie urzędników w sprawy klientów (odpowiednio: 75% i 5%)

· szybkość rozpatrywania spraw w Urzędzie (odpowiednio: 75% i 15%)

· kompetencje urzędników (odpowiednio: 68% i 7%)

· dostęp do informacji o usługach PUP (odpowiednio: 69% i 15%)

Generalnie, badani pracodawcy we wszystkich wymiarach pozytywnie opiniują funkcjonowanie Powiatowego Urzędu Pracy w Suchej Beskidzkiej, przy czym warto odnotować, że pojawiające się opinie krytyczne formułowane są najczęściej w sposób umiarkowany („raczej negatywnie”). 

Ponadto należy podkreślić, że ankietowani najlepiej oceniają te aspekty współpracy, które zależą wprost od pracowników (jakość obsługi i zaangażowanie urzędników).

Przyjrzyjmy się, z jakich usług badani pracodawcy korzystali najczęściej, pamiętając, że kwestia ta dotyczy stosunkowo wąskiej grupy respondentów (37%). 

Tabela 18 Usługi PUP, z których korzystali pracodawcy
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Przedsiębiorcy wyraźnie najczęściej korzystali z pośrednictwa pracy (57%). Blisko co czwarty z tej grupy ankietowanych (23%) uzyskał refundację wynagrodzeń pracowników zatrudnionych w ramach przygotowania zawodowego w miejscu pracy, a wyraźnie mniejszy odsetek otrzymał pożyczkę na dodatkowe miejsca pracy (10%) oraz  zatrudnił nowe osoby korzystając z programu Absolwent (8%). 

Pozostałe usługi PUP zainteresowały znacznie mniejszą liczbę pracodawców, przy czym blisko co szesnasty respondent skorzystał z oferty szkoleniowej (6%), a jeden na trzydziestu -  z refundacji kosztów wyposażenia nowych stanowisk (3%).

Pojedynczy pracodawcy uzyskali refundację kosztów zatrudnienia nowych pracowników w ramach prac interwencyjnych (0,1%).

Spójrzmy, w jaki sposób pracodawcy ocenili atrakcyjność poszczególnych elementów oferty Urzędu Pracy, takich jak:

· Pośrednictwo pracy;

· Refundacja kosztów wynagrodzeń w ramach prac interwencyjnych;

· Staż zawodowy;

· Przygotowanie zawodowe w miejscu pracy;

· Refundacja kosztów doposażenia, wyposażenia stanowiska pracy;

· Szkolenia.

Tabela 19 Ocena atrakcyjności poszczególnych form współpracy z PUP
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Już na pierwszy rzut oka widzimy, że znaczący odsetek ankietowanych nie ma wyrobionego zdania na temat poszczególnych instrumentów rynku pracy, o czym świadczy powszechny wybór wariantu odpowiedzi „trudno powiedzieć”.

Ponad połowie respondentów trudno ocenić atrakcyjność wszystkich oferowanych form wsparcia, w tym relatywnie najczęściej przygotowania zawodowego w miejscu pracy (68%), refundacji kosztów doposażenia/wyposażenia stanowiska pracy oraz refundacji wynagrodzeń w ramach prac interwencyjnych (po 64%). 

Niewiele mniejszy odsetek ankietowanych nie ma wyrobionego zdania na temat staży zawodowych (63%). 

Podobna część badanych nie potrafi jednoznacznie zaopiniować oferty szkoleniowej Urzędu (59%) oraz najbardziej tradycyjnej formy współpracy z PUP, jaką jest pośrednictwo pracy (54%).

Jest to poniekąd zrozumiałe, biorąc pod uwagę, że blisko dwie trzecie respondentów (63%) nigdy dotychczas nie korzystało z żadnej formy współpracy z Urzędem.

Jeżeli uwzględnimy wyłącznie odpowiedzi jednoznacznie pozytywne i negatywne, okazuje się, że pracodawcy wykazują relatywnie umiarkowane zainteresowanie wszystkimi propozycjami, bowiem – przy dominacji wypowiedzi niejednoznacznych („trudno powiedzieć”) - odsetek opinii pozytywnych jest nieco wyższy od odsetka ocen krytycznych.

Najbardziej atrakcyjne są, w kolejności, następujące oferty:

· usługi szkoleniowe PUP (28% opinii pozytywnych i 13% negatywnych),

· refundacja kosztów doposażenia/wyposażenia stanowiska pracy (odpowiednio: 23% i 12%),

· przygotowanie zawodowe w miejscu pracy (odpowiednio: 22% i 10%),

· staże zawodowe (odpowiednio: 22% i 15%),

· refundacja wynagrodzeń w ramach prac interwencyjnych (20% opinii pozytywnych i 16% negatywnych),

· pośrednictwo pracy (odpowiednio: 24% i 22%).

Okazało się, że powyższe opinie są powszechne i w sposób istotny niezróżnicowane. Bardzo podobnie zaopiniowały atrakcyjność poszczególnych instrumentów rynku pracy firmy z różnych branż, o odmiennej liczbie pracowników.

W oparciu o uzyskane wyniki trudno jednoznacznie rozstrzygnąć, na ile jest to efekt rozmijania się oferty Powiatowego Urzędu Pracy z potrzebami pracodawców, a w jakim stopniu rezultat braku wiedzy respondentów o poszczególnych propozycjach PUP.

6.2. Plany współpracy z Powiatowym Urzędem Pracy

Niezależnie od przedstawionych niejednoznacznych opinii rysuje się perspektywa współpracy w przyszłości, bowiem jedna trzecia ankietowanych (34%) deklaruje gotowość skorzystania z oferty Urzędu Pracy w ciągu najbliższego roku.

Wykres 42 Czy planują Państwo w ciągu najbliższych 12 miesięcy skorzystać z usług PUP?
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Sprawdźmy, czym charakteryzują się respondenci zainteresowani nawiązaniem współpracy z Urzędem.

Wykres 43 Plany korzystania z usług PUP a liczba zatrudnionych pracowników
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Jak widzimy, zainteresowanie nawiązaniem w najbliższym roku kontaktów i współpracy z Powiatowym Urzędem Pracy rośnie wraz z wielkością firmy mierzoną liczbą zatrudnionych pracowników.

Taką deklarację składa co czwarty podmiot (28%) co najwyżej trzyosobowy i ponad dwie piąte mniejszych zakładów, zatrudniających 4 - 9 osób (42%).

Wśród ankietowanych, których kadra liczy 10 – 49 pracowników, ponad połowa zamierza skorzystać z oferty PUP (56%), a odsetek ten rośnie i obejmuje niemal dziewięć na dziesięć większych podmiotów, o poziomie zatrudnienia w przedziale od 50 do 249 pracowników (88%) oraz wszystkich ankietowanych powyżej 249 zatrudnionych (100%). 

Sprawdźmy, jak kształtuje się zapotrzebowanie na usługi Urzędu Pracy w firmach o różnych dziedzinach działalności.
Tabela 20 Plany korzystania z usług PUP a główna dziedzina działalności
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Gotowość do współpracy zgłaszają wszystkie przedsiębiorstwa z sekcji „górnictwo” (100%) i niemal wszystkie podmioty reprezentujące „rolnictwo, łowiectwo i leśnictwo” (95%). W najbliższych 12 miesiącach zamierza skorzystać z oferty PUP ponad połowa firm zajmujących się „transportem, gospodarką magazynową i łącznością” (55%) oraz „pośrednictwem finansowym” (53%). Kontakty z Urzędem planuje także blisko dwie piąte najliczniej występujących w badanej próbie placówek z sekcji „handel hurtowy i detaliczny” (38%) oraz co trzeci podmiot gospodarczy z branży „budownictwo” (35%) i „przetwórstwo przemysłowe” (33%).

Relatywnie najmniejsze zainteresowanie instrumentami rynku pracy sygnalizują „hotele i restauracje” (17%) oraz przedsiębiorstwa prowadzące „działalność usługową komunalną, społeczną i indywidualną”, które, przypomnijmy, sygnalizują największe trudności i pogorszenie wskaźników ekonomicznych. Być może część z nich nie spełnia wymogów formalnych (np. zaległości w opłatach skarbowych, składkach na ZUS), a wśród pozostałych przeważają mniejsi pracodawcy, którzy nie planują żadnych ruchów kadrowych, a stereotypowo utożsamiają PUP wyłącznie 
z „pośredniakiem”, toteż nie widzą potrzeby nawiązania bliższych kontaktów z Urzędem.

Sprawdzając powyższą hipotezę, ustaliliśmy, na ile zainteresowanie współpracą 
z PUP powiązane jest z planami zatrudnienia nowych pracowników.

Wykres 44 Zamiar korzystania z usług PUP a plany dotyczące zatrudnienia nowych pracowników
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Jak widzimy, wśród firm planujących w perspektywie najbliższych 12 miesięcy przeprowadzenie naboru nowych pracowników, szczególnie w ramach rotacji, ale także na nowo tworzone stanowiska, zdecydowana większość zamierza podjąć współpracę z PUP (odpowiednio: 97% i 84%).

Natomiast wśród zakładów nie mających takich planów kadrowych tylko jeden na dziewięć jest zainteresowany ofertą Urzędu Pracy (11%).

Przyjrzyjmy się na koniec, z jakich elementów oferty PUP badani pracodawcy chcieliby skorzystać w najbliższych 12 miesiącach. 

Dane te prezentuje poniższa tabela.

Tabela 21 Usługi PUP, z których pracodawcy chcieliby skorzystać
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W porównaniu z przedstawionym wcześniej zestawieniem danych statystycznych dotyczących korzystania przez badane firmy i inne podmioty z poszczególnych ofert w przeszłości odnotowujemy pewne zmiany.

Z grupy respondentów zainteresowanych współpracą w dalszym ciągu ponad połowa pracodawców planuje skorzystać z pośrednictwa pracy (56%), ale znacznie większy niż dotychczas odsetek respondentów zamierza podpisać umowy stażowe (wzrost od 3% do 21%), a co piąty zakład jest zainteresowany ofertą szkoleniową (od 6% do 21%) oraz refundacją wynagrodzeń pracowników zatrudnionych w ramach prac interwencyjnych (od 0,1% do 19%). Jeden na ośmiu ankietowanych chciałby uzyskać refundacją kosztów doposażenia stanowisk pracy (od 3% do13%). Z kolei warto odnotować brak zainteresowania pożyczkami na dodatkowe miejsca pracy (od 10% do 0%) oraz spadek motywacji do korzystania z oferty przygotowania zawodowego w miejscu pracy (od 23% do 9%).

Z powyższych deklaracji pracodawców można wnioskować, na ile interesujące są dla nich poszczególne elementy oferty PUP. Porównując je z danymi informującymi, z jakich elementów oferty korzystali pracodawcy w zeszłym roku, można stwierdzić, że obok pośrednictwa pracy na plan pierwszy wysunęła się zdecydowanie oferta stażowa oraz szkoleniowa.

Zwraca uwagę również wzrost zainteresowania propozycjami refundacji kosztów doposażenia stanowisk, co wskazuje pośrednio na zwiększone plany związane z uruchomieniem nowych miejsc pracy. 

Generalnie możemy stwierdzić, że niemal wszystkie elementy oferty Urzędu Pracy spotykają się z zainteresowaniem większym niż w okresie poprzednim. Z jednej strony jest to oznaka ożywienia gospodarczego i dobry prognostyk dla perspektyw współpracy PUP z pracodawcami w najbliższym czasie, z drugiej zaś może być symptomem bezradności części pracodawców, którzy w skomplikowanej sytuacji rynkowej przy pogarszającej się koniunkturze, zwłaszcza w handlu, szukają pomocy i wsparcia z zewnątrz.

ZAKOŃCZENIE

Przedstawiliśmy w niniejszym raporcie wyniki badań ilościowych wśród 200 pracodawców z sektora prywatnego, funkcjonujących na terenie powiatu suskiego. 

Zainteresowanych tematem zapraszamy także do lektury raportu końcowego z realizowanego równolegle projektu badawczego, przeprowadzonego na losowo dobranej próbie 200 osób długotrwale bezrobotnych. 

Mamy nadzieję, że wyniki naszych badań będą przydatne podmiotom wpływającym na kształt lokalnego rynku pracy i związaną z nim ofertę edukacyjną, zarówno na etapie planowania działań, jak i ich realizacji. 

Sądzimy, że znajomość przedstawionej w raportach problematyki może pomóc zwłaszcza Powiatowemu Urzędowi Pracy w Suchej Beskidzkiej w opracowaniu i wdrożeniu programów, adresowanych do poszczególnych kategorii osób bezrobotnych oraz działających na ich terenie podmiotów gospodarczych.

Jesteśmy przekonani, że w raportach znajdą przydatne dla siebie informacje także władze samorządowe szczebla powiatowego, a ponadto instytucje szkoleniowe oraz organizacje zainteresowane problematyką rynku pracy.
Autorzy raportu serdecznie dziękują Dyrekcji i Pracownikom Powiatowego Urzędu Pracy w Suchej Beskidzkiej za okazaną pomoc i współpracę.
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