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1. Koncepcja badania

1.1. Cele badania

Cele gtéwne badania pracodawcow:

1. OkreSlenie zapotrzebowania na zawody i kwalifikacje w regionie
w perspektywie do konca roku 2016;

2. Analiza potencjatu pracownikdw i czynnikéw wptywajgcych na ich aktywnosé
zawodowgq z punktu widzenia pracodawcéw, ze szczegdlinym uwzglednieniem
pracownikdw 45 plus;

3. Analiza postaw pracodawcow w zakresie inwestowania w rozwdj zasobow

ludzkich ze szczegdlnym uwzglednieniem rozwoju pracownikow 45 plus;

Cele szczegotowe badania:

W zakresie okreslenia zapotrzebowania na zawody:

o okreslenie planowanych przez pracodawcow ruchéw kadrowych do konca roku
2016 (liczba osdb planowanych do zatrudnienia, zwolnienia),

o okreSlenie powoddéw planowanego zwiekszenia lub zmniejszenia stanu
zatrudnienia w firmie,

o okreSlenie stanowisk pracy/zawoddw, w jakich zatrudnieni majg by¢ nowi
pracownicy do konca roku 2016,

o wskazanie stanowisk pracy/zawodéw, w przypadku ktérych pracodawcy
zghaszajg najwieksze problemy rekrutacyjne,

o okredlenie wagi kwalifikacji, kompetencji oraz doswiadczenia zawodowego
w procesach rekrutacji oraz ewentualnych réznic w tym obszarze w zaleznosci

od wieku pracownika, typu przedsiebiorstwa, branzy, stanowiska itp.



W zakresie analizy potencjatu pracownikow:

o wskazanie najwyzej ocenianych przez pracodawcoéw kompetencji i kwalifikacji
pracowniczych, z uwzglednieniem réznic wynikajgcych z wieku pracownikow
(og6t pracownikéw oraz wyodrebniona z ogétu pracownikéw grupa 45 plus),

o wskazanie deficytowych i wymagajacych uzupetnienia kompetencji
i kwalifikacji pracowniczych, z uwzglednieniem réznic wynikajgcych z wieku
pracownikdéw (og6t pracownikéw oraz wyodrebniona z ogétu pracownikow

grupa 45 plus).

W zakresie analizy postaw pracodawcow wobec inwestowania w rozwaoj

zasobow ludzkich:

o analiza kierunkdéw szkolen, na ktére delegowani byli pracownicy w okresie
ostatnich 3 lat (z pominieciem szkolern obowigzkowych BHP, ppoz itp.),
w podziale na szkolenia przeznaczone dla ogdtu pracownikéw i pracownikow
45 plus,

o zidentyfikowanie przyczyn niskiej aktywnosci szkoleniowej pracownikéw
45 plus (o ile stwierdzona zostanie niska aktywnos$¢ w tej grupie wiekowej),

o analiza aktualnych potrzeb i plandéw szkoleniowych pracodawcéw w podziale
na szkolenia przeznaczone dla ogétu pracownikow i pracownikow 45 plus,

o uzyskanie rekomendacji dotyczacych akceptowanych i oczekiwanych przez
pracodawcow Sciezek ksztatcenia pracownikéw (formalnego, pozaformalnego
i nieformalnego),

o zbadanie czy pracodawcy stosujg elementy zarzadzania wiekiem w ramach
realizowanej w firmie polityki zarzadzania zasobami ludzkimi,

o wskazanie czynnikbw mogacych zacheci¢ pracodawcéw do zatrudnienia,
a nastepnie inwestowania w rozwdj pracownikéw 45 plus,

o rozpoznanie u pracodawcow stopnia identyfikacji Krajowego Funduszu

Szkoleniowego, jako zrddta finansowania szkolen dla pracownikdw.



1.2. Pytania badawcze

I Obszar badawczy:

Okreslenie zapotrzebowania na zawody i kwalifikacje przedsiebiorstw w wojewddztwie

Swietokrzyskim (z uwzglednieniem podziatu na powiaty)

1. Na czym bedg polega¢ planowane przez pracodawcéw ruchy kadrowe do konca
roku 2016 (liczba 0séb planowanych do zatrudnienia, zwolnienia)?

2. Jakie s powody planowanego zwiekszenia lub zmniejszenia stanu zatrudnienia
w firmie?

3. Na jakich stanowiskach pracy (wraz z liczbg osob na danym stanowisku)/w jakich
zawodach (wraz z liczbg os6b w danym zawodzie), zatrudnieni bedg nowi
pracownicy do konca roku 2016?

4. W przypadku jakich stanowisk pracy/zawodéw pracodawcy zgtaszajg najwieksze
problemy rekrutacyjne?

5. Jaka wage majg kwalifikacje, kompetencje oraz doswiadczenie zawodowe
w procesach rekrutacji?

6. Jakie ewentualne réznice mozna wskaza¢ w tym obszarze w zaleznosci od wieku

pracownika, typu przedsiebiorstwa, branzy, stanowiska itp.?

II Obszar badawczy:

Analiza potencjatu pracownikdw z przedsiebiorstw w regionie:

7. Jakie kompetencje i kwalifikacje posiadajg pracownicy, z uwzglednieniem réznic
wynikajgcych z wieku pracownikéw (ogdt pracownikdw oraz wyodrebniona z ogétu
pracownikdw grupa 45 plus)?

8. Jakie sg deficytowe i wymagajagce uzupetnienia kompetencje i kwalifikacje
pracownicze, z uwzglednieniem rdznic wynikajacych z wieku pracownikow (ogét

pracownikdw oraz wyodrebniona z ogétu pracownikéw grupa 45 plus)?



III Obszar badawczy:

Analiza postaw pracodawcéw wobec inwestowania w rozwoj zasobdw ludzkich:

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Na jakie kierunki szkolern delegowani byli pracownicy w okresie ostatnich 3 lat
(z pominieciem szkolen obowiazkowych BHP, ppoz. itp.), w podziale na szkolenia
przeznaczone dla ogdtu pracownikéw i pracownikéw 45 plus?

Jaka jest przyczyna niskiej aktywnosSci szkoleniowej pracownikdw 45 plus (o ile
stwierdzona zostanie niska aktywno$¢ w tej grupie wiekowej)?

Jakie sg aktualne potrzeby i plany szkoleniowe pracodawcdéw w podziale na
szkolenia przeznaczone dla ogo6tu pracownikdw i pracownikow 45 plus?

Jakie sg akceptowane i oczekiwane przez pracodawcow Sciezki ksztatcenia
pracownikéw (formalnego, pozaformalnego i nieformalnego)?

Czy pracodawcy stosujg elementy zarzadzania wiekiem w ramach realizowanej
w firmie polityki zarzadzania zasobami ludzkimi?

Jakie czynniki moga zacheci¢ pracodawcow do zatrudnienia, a nastepnie
inwestowania w rozwoj pracownikéw 45 plus?

W jakim stopniu pracodawcy identyfikujg Krajowy Fundusz Szkoleniowy, jako

zrédto finansowania szkolen dla pracownikdw?



2. Metodologia badania

2.1. Opis proponowanych metod badawczych

Analiza danych zastanych (desk research)

Analiza dokumentéw w niniejszym badaniu prowadzona byta réwnolegle w kilku
zakresach i petnita kilka funkcji. Punktem wyjscia do przeprowadzenia badania byto
ustalenie podstawowych informacji i zagadnien na podstawie analizy danych zastanych
(desk research). Analizie tej poddane zostaty zaréowno podstawowe publikacje
opisujace specyfike Krajowego Funduszu Szkoleniowego, jak i analizy, raporty,
opracowania dotyczace problematyki adekwatnosci kompetencji pracownikow do
potrzeb pracodawcéw oraz stosowania dobrych praktyk skierowanych do pracownikéw

w wieku 45 plus w innych krajach.

Wywiady telefoniczne CATI (Computer Assisted Telephone Interview)

Jednostkag proby w badaniu bylo pojedyncze przedsiebiorstwo zarejestrowane/
prowadzace dziatalno$¢ na terenie wojewoddztwa Swietokrzyskiego. Zastosowanie
techniki wywiaddw telefonicznych i objecie nig przedsiebiorcow z wojewddztwa
Swietokrzyskiego, dziatajgcych w sektorze prywatnym, pozwolito uzyska¢ informacje
bezposrednio od przedstawicieli przedsiebiorcow. Dzieki temu mozliwe byto
zgromadzenie doktadnych informacji w poszczegdlnych obszarach uwzglednionych w

badaniu.

Wielko$¢ proby okreSlona zostata zgodnie z zapewnieniem jak najwiekszej mozliwej
reprezentatywnosci  badania. W ramach badania  zrealizowanych zostato

1000 kwestionariuszowych wywiadéw telefonicznych (N=1000).

Ponad 80% przebadanych podmiotow to firmy mate, zatrudniajgce od 10 do
49 pracownikdéw. Rozktad proby ze wzgledu na wielko$¢ podmiotéw prezentuje
wykres (1).



Wykres 1. WielkoS¢ zatrudnienia w badanych firmach z regionu
3% 0,4%

Eod 10 do 49 oséb
®od 50 do 249 os6b
1 powyzej 250 osob

# Nie wiem/Trudno
powiedzie¢

Zrddifo: Badanie CATT

Wywiadami telefonicznymi zostato objetych najwiecej podmiotéow z m. Kielce oraz
powiatu kieleckiego, co odzwierciedla proporcje rozmieszczenia firm w poszczegdlnych
powiatach badanego regionu. Rozktad proby ze wzgledu na powiat dziatalnosci

prezentuje tabela (1)

Tabela 1. Powiat prowadzenia dziatalnosci

| Czestos¢ ___ Procent _
48

buski 4,8
jedrzejowski 63 6,3
kazimierski 15 1,5
kielecki 119 11,9
konecki 72 7,2
m. Kielce 292 29,2
opatowski 26 2,6
ostrowiecki 71 7,1
pinczowski 24 2,4
sandomierski 56 5,6
skarzyski 60 6,0
starachowicki 75 7,5
staszowski 58 5,8
wioszczowski 21 2,1
Ogotem 1000 100,0

Zrodfo.: Badanie CATI
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Najwiekszy udziat w badanej probie miaty podmioty zaklasyfikowane do Sekcji C:
Przetworstwo przemysfowe. Przedsiebiorstwa tego typu stanowity ponad 1/4 (28,3%)
badanych podmiotéw. Réwniez znaczacy udziat w probie miaty przedsiebiorstwa
reprezentujace Sekcie G - Handel hurtowy | detaliczny; naprawa pojazdow
samochodowych, wiaczajgc motocykle (18,1%) oraz Sekcje F — Budownictwo (14,1%).

Tabela 2. Branze badanych firm z regionu

Branza dziatalnosci Czestosc Procent
Sekcja C - Przetwodrstwo przemystowe 283 28,3
Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa 181 181
pojazdéw samochodowych, wigczajac motocykle !
Sekcja F - Budownictwo 141 14,1
Sekcja P - Edukacja 59 59
Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna 40 4,0
Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa 38 3,8
Sekcja N - Dziatalno$¢ w zakresie ustug )8 28
administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca !
Sekcja M - Dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i 27 27
techniczna !
Sekcja E - dostawa wody; gospodarowanie Sciekami i 2% 26
odpadami oraz dziatalno$¢ zwigzana z rekultywacja !
Sekcja L - Dziatalnos¢ zwigzana z obstugg rynku 2 26
nieruchomosci !
Sekcja S - Pozostata dziatalno$¢ ustugowa 26 2,6
Sekcja I - Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i 24 24
ustugami gastronomicznymi !
Sekcja A - Rolnictwo, lesnictwo, towiectwo i rybactwo 23 2,3
Sekcja R - Dziatalno$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i 2 22
rekreacja !
Sekcja B - Gornictwo i wydobywanie 15 1,5
Sekcja D - wytwarzanie i zaopatrywanie w energie

elektryczng, gaz, pare wodng, goraca wode i 11 1,1
powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych

Sekcja K - Dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa 11 1,1
Sekcja J - Informacja i komunikacja 10 1,0
Inne - niesklasyfikowane 9 0,9
Ogotem 1000 100,0

Zrodfo. Badanie CATI
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Indywidualne wywiady pogtebione — IDI (Individual in-Depth Interview)

Technikg indywidualnego wywiadu pogtebionego objeci zostali przedstawiciele
przedsiebiorstw  z  wojewodztwa  Swietokrzyskiego.  Wywiady  indywidualne
Z przedsiebiorcami stuzyly pogtebieniu informacji uzyskanych na etapie wywiadow

telefonicznych.

W ramach badania przeprowadzonych zostato 28 wywiadow indywidualnych - po

2 wywiady w kazdym powiecie wojewoddztwa $wietokrzyskiego.

Studium przypadku (Case study)

Studium przypadku opracowane zostato na poziomie analizy dziatalnosci trzech
wybranych przedsiebiorstw. Podmioty te zostaty wstepnie zidentyfikowane na etapie
badania CATI. Ostateczny dobdr zostat przeprowadzony po zakonczeniu realizacji
wywiadow IDI. Wyselekcjonowane zostaty firmy, ktore stanowig dobrg praktyke
inwestowania w rozwdj zasobow ludzkich ze szczegdlnym uwzglednieniem rozwoju

pracownikéw 45 plus.

Panel ekspertow

Panel ekspertdw w przedmiotowym badaniu postuzyt omdwieniu i pogtebieniu wynikdw
badania uzyskanych w toku realizacji innych technik badawczych. Eksperci zostali
poproszeni m.in. 0 ocene — zgodnie z witasng wiedzg i doSwiadczeniem proceséw
rozwoju zasobow ludzkich w przedsiebiorstwach oraz dopasowania kwalifikacji do
potrzeb rynku pracy.

Uczestnikami panelu ekspertow byli przedstawiciele instytucji szkoleniowych oraz

zwigzkéw pracodawcow:

o  Przedstawiciel ~Swietokrzyskiego Zwiazku Pracodawcéw  Prywatnych
Lewiatan,
Przedstawiciel Zaktadu Doskonalenia Zawodowego w Kielcach,
Przedstawiciel firmy szkoleniowej Mulitiedukator,
Przedstawicielki firmy szkoleniowej Profesjonalne Szkolenia Informatyczne,

12



O O O O O

Przedstawicielka firmy szkoleniowej Lechaa Consulting Sp. z 0.0.,
Przedstawiciel Stowarzyszenia Forum Pracodawcow w Kielcach,
Przedstawiciel Staropolskiej Izby Przemystowo-Handlowej w Kielcach,
Przedstawicielka Kieleckiej Spétdzielni Mieszkaniowej,
Przedstawicielka Centrum Ksztatcenia AWANS.
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3. Wyniki badania

3.1.0kreslenie zapotrzebowania na zawody i kwalifikacje przedsiebiorstw
w wojewodztwie swietokrzyskim

Planowane ruchy kadrowe do konca 2016 roku

Przed przystgpieniem do analizy zapotrzebowania na zawody i kwalifikacje
przedsiebiorstw w wojewddztwie Swietokrzyskim okreslona zostata skala planowanych
zmian w zatrudnieniu w regionie. Jest to o tyle istotna kwestia, ze realne
zapotrzebowanie w obszarze kwalifikacji weryfikowane jest jedynie w odniesieniu do
grupy przedsiebiorstw poszukujgcych nowych pracownikow. Wiasnie w tej grupie
podmiotow mozemy mowi¢ o realnym zapotrzebowaniu na zawody i poszczegdine
kwalifikacje.

Przeprowadzone badanie wykazato, ze sytuacja w zakresie zatrudnienia
w $wietokrzyskich przedsiebiorstwach jest dos¢ dynamiczna. Niemal 40% firm planuje
zmiany kadrowe, jednoczes$nie 30% pracodawcow nie jest w stanie okresli¢, czy takie
zmiany beda miaty miejsce do 2016 roku (patrz wykres 2).

Wykres 2. Czy pracodawca planuje zmiany kadrowe w firmie do 2016 roku?

HTak
H Nie

4 Trudno powiedzie¢/
Odmowa odpowiedzi

Zrddho: Badanie CATT

Uzyskane wyniki mozna interpretowac jako potwierdzenie wczesniej wskazanej tezy
o duzej dynamice gospodarki w wojewddztwie Swietokrzyskim, ktéra przektada sie na
zmiany w skali zatrudnienia. Dynamika rynku pracy wptywa takze na to, ze trudniejszy

staje sie proces planowania, w tym w zakresie wielkoSci zatrudnienia. Moze to byc
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jednym z czynnikéw tego, ze niemal 1/3 spos$rdd badanych podmiotéw nie byta
w stanie wskaza¢ swoich plandw w obszarze wielkosci zatrudnienia do konca 2016
roku. Potwierdzeniem takiej interpretacji wynikow niniejszego badania sg réwniez dane
dotyczace gospodarki i rynku pracy wojewodztwa Swietokrzyskiego, pochodzace
z Gtéwnego Urzedu Statystycznego w Kielcach. Zgodnie z tymi danymi w pierwszym
kwartale 2015 r. spadta liczba przedsiebiorstw w wojewodztwie, jednakze zmiana ta
spowodowana byta przede wszystkim zmniejszeniem liczby o0séb fizycznych
prowadzacych  dziatalno$¢ gospodarcza (grupa ta wraz ze  wszystkimi
mikroprzedsiebiorstwami, byta jednak wytgczona z niniejszego badania). W przypadku
pozostatych podmiotow (spdtek) odnotowano wzrost o 139 firm w pierwszym kwartale
2015 r. i wzrost 0 490 podmiotéw w stosunku do pierwszego kwartatu 2014 r.*.

Plany w zakresie zmian kadrowych rdznicuja sie ze wzgledu na powiat, w ktdrym dziata
firma (patrz tabela 3). Najwieksza dynamikg w tym obszarze wykazujg firmy z powiatu
skarzyskiego, buskiego oraz podmioty z Kielc. Uzyskane wyniki nalezy odczytywac z
odpowiednig dozg ostroznosci z uwagi na niewielkie wielkosci prob w poszczegdinych
powiatach. Pokazujg one jednak, ze w catym wojewddztwie planowane sg zmiany w
wielkosci zatrudnienia - w wiekszosci powiatow ponad 1/3 firm planuje zmiany

kadrowe do konca 2016 .

L Podmioty gospodarki narodowej, wojewddztwo swietokrzyskie — I kwartat 2015 r., GUS Kielce,
2015
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Tabela 3. Czy pracodawca planuje zmiany kadrowe w firmie do konca 2016 roku (w
podziale na powiaty)?

Czy pracodawca planuje zmiany kadrowe w firmie do 2016

- rokw
Powiat Trudno :
" pteaec! ogstem
odpowiedzi
N % N % N % N %
buski 23 (47,9% | 20 41,7% 5 10,4% 48 100%
jedrzejowski 25 39,7% 18 28,6% 20 31,7% 63 100%
kazimierski 4 26,7% 9 60,0% 2 13,3% 15 100%
kielecki 46 38,7% 32 (26,9%| 41 34,5% | 119 100%
konecki 24 33,3% 28 38,9% 20 27,8% 72 100%
m. Kielce 120 |41,1% | 87 29,8% 85 29,1% | 292 100%
opatowski 9 34,6% 10 38,5% 7 26,9% 26 100%
ostrowiecki 23 32,4% 25 35,2% 23 32,4% 71 100%
pinczowski 5 20,8% 9 37,5% 10 41,7% 24 100%
sandomierski 19 33,9% 18 32,1% 19 33,9% 56 100%
skarzyski 32 |53,3% | 13 [21,7% 15 25,0% 60 100%
starachowicki| 30 40,0% 20 [26,7% | 25 33,3% 75 100%
staszowski 23 39,7% 20 34,5% 15 25,9% 58 100%
wiloszczowski 8 38,1% 4 19,0% 9 42,9% 21 100%
Ogotem 391 | 39,1% | 313 |31,3% | 29 |29,6% | 1000 | 100%

Zrodfo. Badanie CATI

Planowane ruchy kadrowe polega¢ bedg przede wszystkim na zatrudnieniu nowych
pracownikéw — ponad 2/3 firm planujacych zmiany wielkosci zatrudnienia (ponad s
wszystkich badanych przedsiebiorstw), decyduje sie zwiekszy¢ liczbe pracownikéw
(patrz wykres 3). Tendencje zmierzajgce do zwiekszenia zatrudnienia potwierdzajg
takze statystyki dotyczace ilosci 0séb zatrudnionych w wojewddztwie $wietokrzyskim.
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Zgodnie z tymi danymi w IV kwartale 2014 roku w wojewddztwie $wietokrzyskim

zatrudnionych byto wiecej o 22 tysigce osdb niz rok wczesniej?.

Wykres 3. Jakie zmiany planowane sg w firmie?

Zatrudnienia 68%
Przek;ztalcen_ia w_ewnatrz firmy nie | 17%
wywotujace zmian liczby zatrudnionych
Zwolnienia 13%
Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 9%

Zrddho: Badanie CATT

Analizujgc planowane ruchy kadrowe z podziatem na poszczegolne sektory gospodarki,
dostrzec mozna, ze zatrudnienie pracownikdw deklarowane byto najczesciej w
branzach zwigzanych z transportem (Sekcja H), dziatalnosci profesjonalnej i naukowej
(Sekcja M) oraz dziatalnosci ustugowej (Sekcja S). Plany dotyczace zwolnien
pracownikdw deklarowane byly przede wszystkim wsrdd pracodawcow z sektora

energetyki i dostarczania medidw (Sekcje D i E) — patrz tabele 4, 5, 6.

2 Bank Danych Lokalnych,
http://stat.gov.pl/bdl/app/dane_podgrup.display?p_id=749490&p_token=0.5965289575036967
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Tabela 4. Zmiany kadrowe w firmach z podziatem na Sekcje PKD (sekcje A do I®
Ruchy kadrowe

Sekcja . Przeksztatcenia wewnatrz L
.. " . Zatrudnienie nowych . . . Nie wiem/ Trudno
PKD Zwolnienia pracownikow R firmy nie wywotujgce zmian o
pracownikow 4 A powiedziec
liczby zatrudnionych

A N 2 3 5 1
% 22.2% 33.3% 55,6% 11,1%
5 LN 1 3 0 1
% 20,0% 60,0% 0,0% 20,0%
c LN 14 79 18 13
% 12,5% 70,50% 16,1% 11,6%
oL 3 0 1 0
% 100,0% 0,0% 33,3% 0,0%
N 4 3 3 0
E o, 44,4% 33 3% 33,3% 0,0%
N 8 47 6 6
Fl o 12,7% 74 6% 9,5% 9,5%
o LN 7 54 9 4
% 9,6% 74 0% 12,3% 5 5%

3Sekcja A - Rolnictwo. lednictwo. towiectwo i rybactwo

Sekcja B - Gornictwo i wydobywanie

Sekcja C - Przetwodrstwo przemystowe

Sekcja D - Wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodng, goracg wode i powietrze do ukladéw klimatyzacyjnych
Sekcja E - Dostawa wody; gospodarowanie $ciekami i odpadami oraz dziatalno$¢ zwigzana z rekultywacja

Sekcja F - Budownictwo

Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdéw samochodowych. wigczajac motocykle
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Tabela 5. Zmiany kadrowe w firmach z podziatem na Sekcje PKD (sekcje A do I*
Ruchy kadrowe

Sekcja . Przeksztatcenia wewnatrz L
. g Zatrudnienie nowych . : : Nie wiem/ Trudno
PKD Zwolnienia pracownikow R firmy nie wywotujgce zmian Y
pracownikow : A powiedziec
liczby zatrudnionych

H N 0 15 1 1
% 0,0% 88,2% 5,9% 5,9%
N 2 7 2 0
I % 18,2% 63,6% 18,2% 0,0%
3 N 0 3 0 1
% 0,0% 75,0% 0,0% 25,0%
N 0 1 2 0
K % 0,0% 33,3% 66,7% 0,0%
L N 2 2 3 3
% 20,0% 20,0% 30,0% 30,0%
M N 0 7 1 0
% 0,0% 87,5% 12,5% 0,0%
N N 1 5 1 0
% 16,7% 83,3% 16,7% 0,0%

Zrodto: Badanie CATT

Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa

Sekcja I - Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi
Sekcja J - Informacja i komunikacja

Sekcja K - Dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa

Sekcja L - Dziatalno$¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci

Sekcja M - Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna

Sekcja N - Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca
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Tabela 6. Zmiany kadrowe w firmach z

podziatem na Sekcje PKD (sekcje A do I°
Ruchy kadrowe

Sekcja . Przeksztatcenia wewnatrz L
. .4 Zatrudnienie nowych . . . . Nie wiem/ Trudno
PKD Zwolnienia pracownikow gy firmy nie wywotujgce zmian o
pracownikow 4 . powiedziec
liczby zatrudnionych
P N 2 14 6 1
% 9,5% 66,7% 28,6% 4,8%
Q N 2 8 4 2
% 12,5% 50,0% 25,0% 12,5%
R N 1 2 4 1
% 14,3% 28,6% 57,1% 14,3%
S N 1 7 1 0
% 12,5% 87,5% 12,5% 0,0%

Zrodto: Badanie CATT

5Sekcja P - Edukacja

Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna

Sekcja R - Dziatalno$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja
Sekcja S - Pozostata dziatalnos$¢ ustugowa
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Plany zwigzane z ruchami kadrowymi rdéznicujg sie ze wzgledu na powiaty
wojewddztwa $wietokrzyskiego. Najwiecej firm planowato zwolnienia w powiatach
sandomierskim, wioszczowskim i skarzyskim (od 21% do 32%). Z kolei najwiecej firm
chce zatrudnia¢ nowych pracownikdéw w powiecie kieleckim, pinczowskim i opatowskim
(ok. 80%). Tak jak zostato to zaznaczone wczesniej, nie jest mozliwe daleko idace
wnioskowanie na podstawie wykazanych rdznic ze wzgledu na niewielkie proby
w poszczegolnych powiatach. Zréznicowanie to nie jest takze potwierdzone przez dane
dotyczace stopy bezrobocia, ktéra w marcu 2015 r. byfa nizsza od zarejestrowanej rok
wczedniej, we wszystkich powiatach w poréwnywalnych proporcjach®.

Pracodawcy z wojewoddztwa swietokrzyskiego, objeci badaniem, deklaruja
zatrudnienie 2240 i zwolnienie 351 os6b do konca 2016 r. Najwieksza liczbe
pracownikdw planujg zatrudni¢ pracodawcy z Kielc (583 osoby) oraz powiatu
koneckiego (416 osob). W tym samym powiecie (koneckim) planowanych jest takze
najwiecej zwolnien (118 osdb) — patrz tabela 7.

6 Bank Danych Lokalnych,
http://stat.gov.pl/bdl/app/dane_podgrup.display?p_id=749490&p_token=0.5070239668958657
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Tabela 7. Liczba osob planowanych do zwolnienia i zatrudnienia w firmach w
wojewodztwie $wietokrzyskim

Powiat Liczna pracownikév_v . Liczna os6b pIa|_10v_vanych
planowanych do zwolnienia do zatrudnienia:
m. Kielce 52 583
konecki 118 416
starachowicki 81 243
sandomierski 17 232
kielecki 17 217
staszowski 21 185
skarzyski 13 80
buski 5 78
jedrzejowski 10 63
ostrowiecki 9 44
pinczowski 1 41
wioszczowski 4 27
opatowski 3 20
kazimierski 0 11
Ogodtem 351 2240

Zrodfo.: Badanie CATI

Planowane ruchy kadrowe (zaréwno zwolnienia jak i zatrudnienia) nie sg duze i ich
liczebnos¢ w poszczegdinych firmach najczesciej nie przekracza 10 osob. Taka ilos¢
0s6b  przewiduje zwolnic 90% firm planujgcych  redukcje  zatrudnienia.
Do 10 pracownikdéw planuje takze zatrudni¢ 82% firm rozwazajgcych wzrost
zatrudnienia. Zmiany na S$wietokrzyskim rynku pracy nie sg wiec iloSciowo duze.
Przedstawiciele organizacji pracodawcow uczestniczacy w Panelu Ekspertéw,
realizowanym w ramach badania, zwracali uwage na ostrozno$¢ pracodawcéw w tym
zakresie, wynikajgca z nadal obserwowanej niestabilnosci zaréwno prawnej (np.
zmiany wielkoéci stawek VAT, bez wczesniejszego skonsultowania tej kwestii
z przedsiebiorcami), jak i ekonomicznej (niepewno$¢ pracodawcéw wynika z faktu, ze
gospodarka nadal jest w fazie wychodzenia z kryzysu i sytuacja ekonomiczna moze

podlega¢ wahaniom). Kwestie te powoduja, ze pracodawcy zatrudniajg nowych
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pracownikéw dopiero w momencie, kiedy w zaden sposéb nie mogg zrealizowac

biezagcych zlecen, bazujac na dostepnym potencjale ludzkim.

Powody planowanego zwiekszenia lub zmniejszenia stanu zatrudnienia

Najczestszymi przyczynami zmniejszenia zatrudnienia jest odejscie pracownikéw na
emeryture (nie wigzace sie z zatrudnieniem nowych pracownikdw) - taka odpowiedz
padfa w przypadku ok. V4 przedsiebiorstw planujgcych zmniejszenie zatrudnienia. Inne
powody to spadek obrotow firmy (18%) i wzrost kosztéw zatrudnienia (14%) (patrz
tabela 8).

Tabela 8. Przyczyny planowanych zwolnien

Powadd zwolnien/zmniejszenia zatrudnienia Liczebnos¢ Procent

Odejscie pracownikdw na emeryture 13 26%
Spadek obrotéw firmy 9 18%
Wzrost kosztéw zatrudnienia 7 14%
Kompetencje pracownikow nie spetnity oczekiwan 4 8%
Wprowadzenie zmian technologicznych w firmie 3 6%
Ograniczenie dotychczasowej dziatalnosci 3 6%
Likwidacja firmy 3 6%
Zmiana profilu dziatalnosci 1 2%
Inne 4 8%
Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 3 6%
Ogotem 50 100%

Zrodfo. Badanie CATI

Powody zwiekszenia zatrudnienia byty bardziej jednorodne w stosunku do powoddow
jego zmniejszenia. Poszerzenie dotychczasowej dziatalnosci i najczesciej zwigzany
ztym wzrost obrotéw byt w niemal 90% powodem zapotrzebowania na nowych

pracownikéw.
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Tabela 9. Powody zwiekszenia zatrudnienia

Powad zwiekszenia zatrudnienia Liczebno$¢ Procent
Poszerzenie dotychczasowej dziatalnosci 151 57%
Wzrost obrotow firmy 76 29%
Sezonowe zatrudnienia 11 4%
Wprowadzenie zmian technologicznych w firmie 7 3%
Zmiana profilu dziatalnosci 3 1%
Spadek kosztow zatrudnienia 3 1%
Inne 6 2%
Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 6 2%
Ogotem 263 100%

Zrodto: Badanie CATT

Uzyskane wyniki kolejny raz potwierdzaja, ze widoczna jest poprawa kondycji firm
w wojewddztwie S$wietokrzyskim. Wskazujg one takze na fakt, ze przedsiebiorstwa
wraz ze wzrostem koniunktury zwiekszajg swoje zatrudnienie. Zgtaszany podczas
badania wzrost obrotéw jest takze rejestrowany przez Gtéwny Urzad Statystyczny.
Zgodnie z danymi GUS, $rednie przychody $wietokrzyskich firm wzrosty w 2014 roku
o0 okoto 2,8 min PLN w stosunku do roku 2013.

W ramach prowadzonych badan, pracodawcy, ktdrzy planujg zatrudnienie nowych
pracownikdéw poproszeni zostali o wskazanie, w jakich zawodach poszukiwani beda
kandydaci i jaka jest planowana wielko$¢ zatrudnienia. Pracodawcy deklarowali chec
zatrudnienia 2051 oséb. Pamieta¢ nalezy jednak, ze sg to wielkosci szacunkowe
i wielko$¢ 2051 osob planowanych aktualnie do zatrudnienia w réznych zawodach jest
nieco mniejsza, niz deklarowana ilo$¢ osob planowanych do zatrudnienia ogétem do
konca 2016 r. (ilos¢ pracownikéw planowanych ogdtem do zatrudnienia wskazywana
byta przez pracodawcéw w innym pytaniu i wyniosta sumarycznie 2240 oséb). Analiza
wykazata, ze najwieksze zapotrzebowanie wystepuje na pracownikow wykonujgcych
prace fizyczne proste (robotnik budowlany i drogowy, pracownik produkcji) - badane
firmy planuja zatrudnienie 368 osob na takie stanowisko do konca 2016 roku. Ponadto

poszukiwani sg operatorzy maszyn (np. tokarek, skrawarek, frezarek, obrabiarek,

7 Bank Danych Lokalnych,
http://stat.gov.pl/bdl/app/dane_podgrup.display?p_id=749490&p_token=0.17946945574729878
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maszyn budowlanych, wozkéw widtowych) — 236 osdb planowanych do zatrudnienia,
pracownicy sektora miesnego (w tym rzeznicy i masarze) — 224 osoby,
wyspecjalizowani pracownicy budowlani iremontowi (murarz, ciesla, betoniarz,
glazurkarz, tynkarz, brukarz, dekarz, betoniarz, hydraulik, etc.) — zwiekszenie
zatrudnienia o 201 os6b. Zaznaczy¢ nalezy, ze w przypadku pracownikéw sektora
miesnego niemal cate zapotrzebowania (ok. 200 osob) zgtoszone zostato przez jeden
badany podmiot.

Tabela 10. Zapotrzebowanie na zawody (10 i wiecej wskazan

Stanowisko Liczebnos¢

Pracownicy do prac fizycznych prostych: robotnik budowlany 368
i drogowy, pracownik produkcji

Operator maszyn (np. tokarek, skrawarek, frezarek, 236
obrabiarek, maszyn budowlanych, wozkéw widtowych)

Pracownicy sektora miesnego (w tym rzeznicy i masarze) 224
Wyspecjalizowani pracownicy budowlani i remontowi

(murarz, ciesla, betoniarz, glazurkarz, tynkarz, brukarz, 201
dekarz, betoniarz, hydraulik, etc.)

Kierowca 174
Handlowiec (w tym sprzedawcy i obstuga klienta) 115
Slusarz, monter 112
Spawacz 85
Pracownik biurowy 71
Nauczyciel, opiekun, wychowawca, pedagog 51
Pracownik gastronomi: kucharz, pomoc kuchenna, kelner 51
Mechanik, konserwator 38
Elektryk, elektromonter, elektro-energetyk 33
Pracownik laboratoryjny 25
Hotelarstwo: pokojowa, recepcjonistka 23
Szwaczka 22
Piekarz, cukiernik 20
Inzynier budownictwa, Srodowiska 20
Hutnik szkta 20
Dozorca, magazynier 18
Finanse, ubezpieczenia, ksiegowos¢, kadry 16
Konstruktor, projektant 16
Lekarz, pielegniarka 13
Lakiernik 13
Stolarz 10

Zrodfo. Badanie CATI
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Analizujgc wyniki badania w odniesieniu do zapotrzebowania na pracownikéw
w roznych profesjach z podziatem na poszczegdlne powiaty dostrzec mozemy pewne
zaleznosci, ktére charakteryzujg profil gospodarczy tych obszaréw. Mozliwe jest
wyrdznienie 4 typdw profili gospodarczych (I) przemystowy, gdzie dominuje
zapotrzebowanie na operatoréw, $lusarzy, monteréw i spawaczy, (II) budowlany, gdzie
poszukuje sie wyspecjalizowanych pracownikow budowlanych remontowych, ale takze
duza liczbe pracownikéw fizycznych i kierowcéw, (III) ustugowy, gdzie dominuja
handel, gastronomia, hotelarstwo oraz (IV) obszary bardzo stabe gospodarczo, gdzie
trudno mowi¢ o widocznej specjalizacji. Podziat ten widoczny jest takze
w wojewddztwie Swietokrzyskim. Powiaty o przewadze przemystu to sandomierski
(plany zatrudnienia 102 operatorow maszyn i 20 pracownikow fizycznych), konecki
(poszukiwani pracownicy fizyczni — 52 i operatorzy — 22), skarzyski (spawacze -
20 oraz $lusarze i monterzy — 20), starachowicki (57 operatoréw i 54 pracownikow
fizycznych), staszowski (126 pracownikéw fizycznych oraz 20 hutnikow szkia)
i ostrowiecki (11 $lusarzy i monterow oraz 7 spawaczy). Powiaty gdzie dostrzec
mozemy przewage sektora budowlanego i wydobywczego to kielecki (56 pracownikow
fizycznych i 28 wyspecjalizowanych pracownikéw budowlanych), jedrzejowski
(18 kierowcow i 12 wyspecjalizowanych pracownikow budowlanych), pinczowski
(20 wyspecjalizowanych pracownikdéw budowlanych i 10 kierowcéw) i miasto Kielce
(90 wyspecjalizowanych  pracownikow budowlanych i remontowych oraz 43
pracownikéw fizycznych). W powiecie buskim obserwujemy przewage sektora ustug
(17 handlowcéw, 16 pracownikéw gastronomii), natomiast w powiatach kazimierskim,
wioszczowskim i opatowskim zapotrzebowanie na pracownikéw jest na tyle mate, ze

trudno moéwic o konkretnej specjalizacji (patrz tabele na kolejnych stronach).
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Tabela 11. Zapotrzebowanie na zawody w powiecie buskim

Stanowisko Liczebnos¢
Handlowiec (w tym sprzedawcy i obstuga klienta) 17

Pracownik gastronomi: kucharz, pomoc kuchenna, kelner 16
Wyspecjalizowani pracownicy budowlani i remontowi
(murarz, ciesla, betoniarz, glazurkarz, tynkarz, brukarz, 14
dekarz, betoniarz, hydraulik, etc.)

Fizjoterapeuta, masazysta

Inzynier budownictwa

Nauczyciel, opiekun, wychowawca, pedagog

Dozorca, magazynier

Szwaczka

Slusarz, monter

Operator maszyn (np. tokarek, skrawarek, frezarek, obrabiarek,
maszyn budowlanych, wdzkéw widtowych)

Finanse, ubezpieczenia, ksiegowos¢, kadry

Mechanik, konserwator

Suma koncowa 85

Zrodfo.: Badanie CATI
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Tabela 12. Zapotrzebowanie na zawody w powiecie jedrzejowskim

Stanowisko Liczebnos¢
Kierowca 18
Wyspecjalizowani pracownicy budowlani i remontowi
(murarz, ciesla, betoniarz, glazurkarz, tynkarz, brukarz, 12
dekarz, betoniarz, hydraulik, etc.)
Slusarz, monter 11
Pracownicy do prac fizycznych prostych: robotnik budowlany i 9
drogowy, pracownik produkcji
Spawacz 8
Mechanik, konserwator 3
Instruktor nauki jazdy 2
Operator maszyn (np. tokarek, skrawarek, frezarek, obrabiarek, 2
maszyn budowlanych, wézkédw widtowych)
Pracownik gastronomii kucharz, pomoc kuchenna, kelner 2
Stolarz 2
Elektryk, elektromonter, elektro-energetyk 1
Kolorysta 1
Szwaczka 1
Suma koncowa \ 72

Zrodfo. Badanie CATI
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Tabela 13. Zapotrzebowanie na zawody w powiecie kazimierskim

Stanowisko Liczebnos¢
Kierowca 10
Stolarz 6
Handlowiec (w tym sprzedawcy i obstuga klienta) 5
Piekarz, cukiernik 3
Finanse, ubezpieczenia, ksiegowos¢, kadry 2
Suma koncowa 26

Zrodfo. Badanie CATI

Tabela 14. Zapotrzebowanie na zawody w powiecie kieleckim

Stanowisko Liczebnos¢

Pracownicy do prac fizycznych prostych: robotnik budowlany i 56
drogowy, pracownik produkcji
Pracownicy sektora miesnego (w tym rzeznicy i masarze) 29
Wyspecjalizowani pracownicy budowlani i remontowi (murarz,
ciesla, betoniarz, glazurkarz, tynkarz, brukarz, dekarz, 28
betoniarz, hydraulik, etc.)
Handlowiec (w tym sprzedawcy i obstuga klienta) 19
Kierowca 16
Slusarz, monter 13
Operator maszyn (np. tokarek, skrawarek, frezarek, obrabiarek,

PR 12
maszyn budowlanych, wozkow widtowych)
Pracownik biurowy 8
Spawacz 8
Hotelarstwo: pokojowa, recepcjonistka 5
Pracownik laboratoryjny 5
Pracownik gastronomii kucharz, pomoc kuchenna, kelner 4
Lekarz, pielegniarka 3
Nauczyciel, opiekun, wychowawca, pedagog 3
Ekonomista 2
Elektryk, elektromonter, elektro-energetyk 2
Konstruktor, projektant 2
Mechanik, konserwator 2
Technolog (w tym produkcji i zZywnosci 2
Suma koncowa 219

Zrodfo. Badanie CATI

28



Tabela 15. Zapotrzebowanie na zawody w powiecie koneckim

Stanowisko Liczebnos¢
Pracownicy do prac fizycznych prostych: robotnik budowlany
i drogowy, pracownik produkcji

Operator maszyn (np. tokarek, skrawarek, frezarek,
obrabiarek, maszyn budowlanych, wézkéw widtowych)
Inzynier budownictwa i $rodowiska

Spawacz

Konstruktor, projektant

Slusarz, monter

Handlowiec (w tym sprzedawcy i obstuga klienta)

Wyspecjalizowani pracownicy budowlani i remontowi (murarz, ciesla,
betoniarz, glazurkarz, tynkarz, brukarz, dekarz, betoniarz, hydraulik,
etc.)

Mechanik, konserwator

Elektryk, elektromonter, elektro-energetyk

Grafik, grafik komputerowy

Pracownik biurowy

Inne (niesklasyfikowane

Suma koncowa 124

Zrodfo.: Badanie CATI
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Tabela 16. Zapotrzebowanie na zawody w Kielcach
Stanowisko

Liczebnos¢

Pracownicy sektora miesnego (w tym rzeznicy i masarze) 195
Wyspecjalizowani pracownicy budowlani i remontowi (murarz,

ciesla, betoniarz, glazurkarz, tynkarz, brukarz, dekarz, 20
betoniarz, hydraulik, etc.)

Kierowca 43
Pracownicy do prac fizycznych prostych: robotnik budowlany i 43
drogowy, pracownik produkcji

Slusarz, monter 40
Handlowiec (w tym sprzedawcy i obstuga klienta) 37
Pracownik biurowy 29
Operator maszyn (np. tokarek, skrawarek, frezarek, obrabiarek, 24
maszyn budowlanych, wozkéw widtowych)

Nauczyciel, opiekun, wychowawca, pedagog 21
Spawacz 20
Pracownik gastronomi: kucharz, pomoc kuchenna, kelner 18
Elektryk, elektromonter, elektro-energetyk 13
Szwaczka 13
Dozorca, magazynier 12
Mechanik, konserwator 12
Lakiernik 7
Piekarz, cukiernik 7
Finanse, ubezpieczenia, ksiegowos¢, kadry 6
Lekarz, pielegniarka 6
Hotelarstwo: pokojowa, recepcjonistka 5
Instruktor sportu i rekreacji 5
Obstuga toalet 5
Grafik, grafik komputerowy 4
Nizsza kadra zarzadzajaca 4
Sprzataczka 4
Chemik 3
Konstruktor, projektant 3
Aplikant radcowski 2
Fryzjerka 2
Lesnik 2
Aktor 1
Pszczelarz 1
Suma koncowa 677 |

Zrodfo.: Badanie CATI
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Tabela 17. Zapotrzebowanie na zawody w powiecie opatowskim.

Stanowisko Liczebnos¢

Wyspecjalizowani pracownicy budowlani i remontowi

(murarz, ciesla, betoniarz, glazurkarz, tynkarz, brukarz, 5
dekarz, betoniarz, hydraulik, etc.)

Kierowca 2
Spawacz 2
Lekarz, pielegniarka 1

inne 5
Suma koncowa | 15

Zrodfo. Badanie CATI

Tabela 18. Zapotrzebowanie na zawody w powiecie ostrowieckim
Stanowisko | Liczebnos$é

Slusarz, monter 11
Spawacz

Handlowiec (w tym sprzedawcy i obstuga klienta)

Piekarz, cukiernik

Szwaczka

Nauczyciel, opiekun, wychowawca, pedagog

Pracownicy do prac fizycznych prostych: robotnik budowlany i
drogowy, pracownik produkgcji

Konstruktor, projektant

Mechanik, konserwator

Suma koncowa |
Zrddfo.: Badanie CATI
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Tabela 19. Zapotrzebowanie na zawody w powiecie pinczowskim

Stanowisko | Liczebnos$é

Wyspecjalizowani pracownicy budowlani i remontowi

(murarz, cieéla, betoniarz, glazurkarz, tynkarz, brukarz, 20
dekarz, betoniarz, hydraulik, etc.)

Kierowca 10
Pracownik biurowy 7
Nauczyciel, opiekun, wychowawca, pedagog 5
Technolog (w tym produkcji i zywnosci 1

Suma koncowa
Zrodto: Badanie CATT
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Tabela 20. Zapotrzebowanie na zawody w powiecie sandomierskim
Stanowisko Liczebnos¢

Operator maszyn (np. tokarek, skrawarek, frezarek, 102
obrabiarek, maszyn budowlanych, wézkéw widtowych)

Pracownicy do prac fizycznych prostych: robotnik budowlany i 20
drogowy, pracownik produkcji

Pracownik laboratoryjny 20
Kierowca 15
Elektryk, elektromonter, elektro-energetyk 9
Handlowiec (w tym sprzedawcy i obstuga klienta) 8
Maszynista 5
Mechanik, konserwator 5
Spawacz 5
Slusarz, monter 5
Lekarz, pielegniarka 2
Finanse, ubezpieczenia, ksiegowos¢, kadry 1
Technolog (w tym produkcji i Zywnosci 1
Suma koncowa 198

Zrodfo.: Badanie CATI

Tabela 21. Zapotrzebowanie na zawody w powiecie skarzyskim

Stanowisko Liczebnos¢
Spawacz 20
Slusarz, monter 20
Handlowiec (w tym sprzedawcy i obstuga klienta) 10
Nauczyciel, opiekun, wychowawca, pedagog 10
Operator maszyn (np. tokarek, skrawarek, frezarek, obrabiarek, 10
maszyn budowlanych, wdzkéw widtowych)
Pracownik biurowy 10
Kierowca 7
Instruktor terapii zajeciowej 5
Pracownicy do prac fizycznych prostych: robotnik budowlany i 5
drogowy, pracownik produkcji
Wyspecjalizowani pracownicy budowlani i remontowi (murarz, ciesla,
betoniarz, glazurkarz, tynkarz, brukarz, dekarz, betoniarz, hydraulik, 5
etc.)
Piekarz, cukiernik 3
Dozorca, magazynier 1
Nizsza kadra zarzadzajaca 1
Szwaczka 1
Suma koncowa 108

Zrodfo.: Badanie CATI
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Tabela 22. Zapotrzebowanie na zawody w powiecie starachowickim

Stanowisko Liczebnos¢

Operator maszyn (np. tokarek, skrawarek, frezarek,
obrabiarek, maszyn budowlanych, wézkéw widtowych)
Pracownicy do prac fizycznych prostych: robotnik budowlany 54
i drogowy, pracownik produkcji

Kierowca 35
Wyspecjalizowani pracownicy budowlani i remontowi
(murarz, ciesla, betoniarz, glazurkarz, tynkarz, brukarz,
dekarz, betoniarz, hydraulik, etc.)

Hotelarstwo: pokojowa, recepcjonistka

Pracownik biurowy

Pracownik gastronomii kucharz, pomoc kuchenna, kelner

Lakiernik

Inzynier budownictwa i Srodowiska

Mechanik, konserwator

Handlowiec (w tym sprzedawcy i obstuga klienta)

Finanse, ubezpieczenia, ksiegowos¢, kadry

Nizsza kadra zarzadzajaca

Stolarz

Dozorca, magazynier

Konstruktor, projektant

Spawacz

Slusarz, monter

Suma koncowa \
Zrddfo.: Badanie CATI
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Tabela 23. Zapotrzebowanie na zawody w powiecie staszowskim
Pracownicy do prac fizycznych prostych: robotnik budowlany 126
i drogowy, pracownik produkcji
Hutnik szkia 20
Kierowca 14
Handlowiec (w tym sprzedawcy i obstuga klienta)
Mechanik, konserwator

Nauczyciel, opiekun, wychowawca, pedagog

Piekarz, cukiernik

Slusarz, monter

Konstruktor, projektant

Finanse, ubezpieczenia, ksiegowos¢, kadry

Lekarz, pielegniarka

Lesnik

Pracownik gastronomii kucharz, pomoc kuchenna, kelner

Suma koncowa 189

Zrodto: Badanie CATT

Tabela 24. Zapotrzebowanie na zawody w powiecie wioszczowskim
Stanowisko Liczebnos¢

Elektryk, elektromonter, elektro-energetyk 6
Operator maszyn (np. tokarek, skrawarek, frezarek,
obrabiarek, maszyn budowlanych, wozkéw widtowych)
Kierowca

Finanse, ubezpieczenia, ksiegowos¢, kadry

Pracownik biurowy

Wyspecjalizowani pracownicy budowlani i remontowi (murarz, cie$la,
betoniarz, glazurkarz, tynkarz, brukarz, dekarz, betoniarz, hydraulik, 3
etc.)
Handlowiec (w tym sprzedawcy i obstuga klienta) 1

Nauczyciel, opiekun, wychowawca, pedagog 1
Suma koncowa 26

Zrodto: Badanie CATT
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Zapotrzebowanie na pracownikdw zgtaszane przez pracodawcow na poszczegdine
stanowiska pracy, zagregowane zostato do wielkich grup zawoddw Klasyfikacji
Zawoddw i Specjalnosci. Analogicznie wzgledem wczesniejszych zestawien dotyczacych
stanowisk, najwieksze zapotrzebowanie odnotowano w grupach: robotnicy
przemystowi i rzemieslnicy (Swietokrzyskie firmy poszukujg 662 pracownikéw z tej



grupy), operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen (503 pracownikow) oraz pracownicy

wykonujacy prace proste (391 pracownikow) — patrz wykres 4.

Wykres 4. Zapotrzebowanie na pracownikéw wedtug wielkich grup zawodowych
(KziS)

Robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy 662

Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
Pracownicy wykonujacy prace proste
Pracownicy ustug i sprzedawcy

Technicy i inny $redni personel
Pracownicy biurowi

Specjalisci

Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy

Inne (niesklasyfikowane)

Zrddio: Badanie CATI

Analiza popytu na prace w ukfadzie terytorialnym wskazuje, ze w powiatach
starachowickim, sandomierskim, skarzyskim, kazimierskim i wtoszczowskim dominuje
zapotrzebowanie na operatoréw i monteréw maszyn i urzadzen. W Kielcach, powiecie
kieleckim, jedrzejowskim, pificzowskim, ostrowieckim i opatowskim poszukiwani sg
robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy. Pracownicy wykonujacy prace proste poszukiwani
sg w powiecie staszowskim i koneckim, natomiast w powiecie buskim pracownicy ustug

i sprzedawcy.
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Tabela 25. Zapotrzebowanie na pracownikdw wedtug wielkich grup zawodowych
KZiS) w poszczegdlnych powiatach

Robotnicy
przemystowi i

©
=
o
(%]
P
(]
a

Operatorzy i monterzy
maszyn i urzadzen
Pracownicy biurowi
Pracownicy ustug i

sprzedawcy
rzemiesInicy
Pracownicy przy
pracach prostych
Rolnicy, ogrodnicy,
lesnicy i rybacy
(niesklasyfikowane)

=
©
v
g | 2
>
i c
© | £
o =
al
v e
o
[S]
()
'_

m. Kielce 33 24 90 39 62 365 64 0 0 677
starachowicki | O 8 93 15 26 33 55 0 0 230
kielecki 8 11 36 8 28 72 56 0] 0] 219
sandomierski | 2 10 127 1 28 10 20 0 0 198
staszowski 4 3 14 1 8 33 126 0 0 189
konecki 0 18 30 3 4 12 52 0 5 124
skarzyski 15 1 37 10 10 29 6 0 0 108
buski 5 17 8 1 33 21 0 0 0 85
jedrzejowski | 2 1 28 0 2 30 9 0 0 72
pinczowski 5 1 10 7 0 20 0 0 0 43
ostrowiecki 3 2 7 0 4 20 3 0 0 39
kazimierski 0 0 10 2 5 9 0 0 0 26
wtoszczowski | 1 6 9 6 1 3 0 0 0 26
opatowski 1 0 4 0 0 5 0 0 5 15

Zrodfo. Badanie CATI

Problemy rekrutacyjne przedsiebiorcow

Problemy podczas rekrutacji pracownikéw na okreslone stanowiska/zawody wystepuja
u ponad 40% Swietokrzyskich przedsiebiorstw. Taki wynik sugeruje bardzo powazne
niedopasowania strukturalne na $wietokrzyskim rynku pracy. Sytuacja, w ktdrej niemal
potowa pracodawcdw nie moze pozyska¢ odpowiednich pracownikdw przektada sie na
wynik finansowy catego sektora przedsiebiorstw.
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Wykres 5. Czy firma miata problemy z rekrutacjg pracownikdw na okreslone
stanowiska/zawody?

2%

H Tak
H Nie

14 Nie wiem/Trudno
powiedzie¢

Zrddio: Badanie wiasne CATT

Trudnosci takie wystepujg przede wszystkim w powiecie wioszczowskim (57%),

starachowickim (56%) i kazimierskimi (47%).
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Tabela 26. Czy firma miata problemy z rekrutacia pracownikow na okresSlone
stanowiska/zawody? (z podziatem na i
Czy firma miata dotychczas jakiekolwiek problemy z rekrutacjg

nowych pracownikow na okreslone stanowiska/zawody?

Nie wiem/

Powiat

Tak Nie Trudno Ogotem
powiedziec

% N N %

buski 15 | 31,3% | 32 |66,7% | 1 2,1% | 48 | 100%
jedrzejowski | 25 |39,7% | 37 |587% | 1 1,6% | 63 | 100%
kazimierski 7 |46,7%| 7 |467% | 1 6,7% | 15 | 100%
kielecki 53 | 445% | 63 |52,9% | 3 2,5% | 119 | 100%
konecki 31 | 43,1% | 39 |542% | 2 2,8% | 72 | 100%
m. Kielce 134 | 459% | 153 |52,4% | 5 1,7% | 292 | 100%
opatowski 5 |192% | 21 |80,8%/| O 00% | 26 | 100%
ostrowiecki | 25 |352% | 46 |64,8% | O 00% | 71 | 100%
pificzowski 8 [333%| 16 |667% /| O 00% | 24 | 100%
sandomierski | 20 | 35,7% | 35 |62,5% | 1 1,8% | 56 | 100%
skarzyski 21 [350% | 37 |61,7% | 2 33% | 60 | 100%
starachowicki| 42 |56,0% | 30 | 40,0% | 3 40% | 75 | 100%
staszowski 16 | 27,6% | 42 |72,4%| O 0,0% | 58 | 100%
wloszczowski| 12 [57,1% | 9 | 42,9% | O 00% | 21 | 100%
Ogétem 414 | 41,4% | 567 | 56,7% | 19 | 1,9% | 1000 | 100%

Zrodfo. Badanie CATI

Zweryfikowanie przyczyn tak powaznych ktopotdéw strukturalnych rynku pracy wymaga
sprecyzowania przyczyn, ktére za nimi stojg. Badani pracodawcy poproszeni zostali
o wskazanie powodéw, jakie przyczyniajg sie do zdiagnozowanych probleméw podczas
rekrutacji pracownikdw. Najczestszym powodem probleméw na etapie rekrutacji byta
niezgodno$¢ cech kandydatdw i oczekiwan przedsiebiorcow (81% odpowiedzi).
Wskazuje to, ze w zdecydowanej wiekszosci to cechy strony podazowej pracy
powodujg problemy w znalezieniu odpowiednich pracownikéw. Jest to istotna
informacja z perspektywy stuzb zatrudnienia, poniewaz ich rola jest w takiej sytuacji
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(bezrobocia strukturalnego i niedopasowania struktury podazy pracy) szczegdlnie
istotna.

Zwrdci¢ nalezy jednak uwage, w 13% przypadkéw, to witasnie warunki proponowane
przez pracodawcéw nie spetniaty wymagan pracownikéw na etapie rekrutacji. Ponadto,
biorgc pod uwage, ze w badaniu zarejestrowana zostata perspektywa pracodawcow
(czyli mozna zatozy¢, ze mieli oni tendencje do szukania przyczyn probleméw
w rekrutacji po stronie kandydatow, a nie wiasnej), jest to do$¢ wysoki odsetek
sugerujacy, ze zdiagnozowany wczesniej wzrost obrotéw pracodawcy chcg uzyskaé

oferujac stabe warunki pracy (najczesciej niskg ptace).

Tabela 27. Przyczyny problemow na etapie rekrutacji pracownikow:

Przyczyna problemoéw na etapie rekrutacji Liczebnos¢ Procent

Zglosili sie kandydaci, ale nie spetniali oczekiwan

Nie zgtosit sie zaden kandydat 65 16%
Zgtosili sie odpowiedni kandydaci, ale nie odpowiadaty im 52 13%
zaproponowane warunki pracy

Inne 9 2%
Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 5 1%
Ogotem 414 100%

Zrodfo.: Badanie CATI

Oczekiwania pracodawcow nie byty spetniane w odniesieniu do kompetencji
i umiejetnosci kandydatow (39%) oraz ich doswiadczenia (26%). Odpowiedzi
wskazujgce nieadekwatno$¢ kompetencji i umiejetnosci kandydatéow w stosunku do
oczekiwan pracodawcdédw, potwierdza teze o nieodpowiedniej strukturze podazowej
strony rynku pracy w wojewodztwie Swietokrzyskim (w stosunku do jego potrzeb).
Czesto zgtaszany brak doswiadczenia, jako jedna z przyczyn probleméw podczas
rekrutacji, sugerowaé moze, ze pierwszenstwo podczas doboru kandydatéw ma
posiadane doswiadczenie, a nie kwalifikacje. Takg interpretacje moze potwierdzac fakt,
ze najwieksze zapotrzebowanie w wojewddztwie wystepuje na pracownikow

fizycznych, niskowykwalifikowanych.

39



Wykres 6. Oczekiwania jakich nie spetnili kandydaci.

2%1%3% ® Brak lub nieadekwatne kompetencje
i umiejetnosci
® Brak doswiadczenia

1 Niskie zaangazowanie (brak checi do
pracy)

® Brak lub nieadekwatne
wyksztatcenie

® Brak uprawnien

® Brak dyspozycyjnosci

i Natogi
Hinne

Zrddio: Badanie CATI

Badani pracodawcy wskazywali, na jakie stanowiska najtrudniej jest znalez¢
odpowiednig osobe do pracy. Najczesciej problemy na etapie rekrutacji wystepowaty
w przypadku stanowisk pracy dla kierowcow, spawaczy, handlowcéw, ale takze
sprzedawcow i pracownikow fizycznych. Analizujgc 10 stanowisk, ktore generujg
problemy rekrutacyjne, zauwazyC nalezy, ze wiekszo$¢ z nich wymaga od kandydata
odpowiednich umiejetnosci i kompetencji (Slusarz, mechanik, piekarz) czy uprawnien
(kierowca, spawacz, elektryk, energetyk i nauczyciel), ale sg tez takie, w przypadku
ktérych kompetencje i kwalifikacje graja role drugoplanowa (pracownik fizyczny,
sprzedawca). Problemy w rekrutacji tego typu pracownikdéw sugerowa¢ mogq po raz
kolejny, ze problemy na etapie poszukiwania kandydatéw do pracy powodowane mogg
by¢ oferowaniem warunkdw pracy nieadekwatnych do oczekiwan potencjalnych
pracownikédw. Taka interpretacja potwierdzona byla takze podczas wywiadow
indywidualnych z pracodawcami, ktdrzy wskazywali, Zze nie wystepujg zadne problemy
w rekrutacji pracownikdw niskowykwalifikowanych (zdarzaty sie sytuacje, w ktdrych
niepotrzebne bylo ogtaszanie naboru, poniewaz odpowiednia ilo$¢ kandydatéw -
niekiedy znaczna - zgfaszata sie tylko na podstawie informowania potencjalnych

pracownikdéw poprzez zrodta nieformalne — znajomi, rodzina).

40



Tabela 28. Stanowiska, w przypadku ktorych wystgpity problemy podczas rekrutacji
5 i wiecej wskazan).

Stanowisko Liczba firm zgtaszajacych problem

Kierowca

Spawacz

Handlowiec, marketingowiec

Sprzedawca

Pracownik fizyczny

Slusarz

Elektryk, energetyk

Mechanik

Piekarz, cukiernik

Nauczyciel

Operator wdzka jezdniowego

Ksiegowy

Automatyk

Pracownik budowlany

Operator frezarki

Kucharz

Szwaczka

Operator tokarki

Operator obrabiarki CNC

Kelner

Stolarz

Pracownik produkgji

Operator obrabiarki

Monter

Betoniarz-zbrojarz

bbb [t [ |t | | b [ | b (OO
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Zrodfo. Badanie CATI
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Waga kwalifikacji, kompetencji oraz doswiadczenia zawodowego
w procesach rekrutacji

Doswiadczenie zawodowe, wyksztatcenie kierunkowe i dyspozycyjnos¢ s najbardziej
istotnymi cechami na jakie zwracajg uwage pracodawcy podczas rekrutacji
pracownikdw w wojewddztwie Swietokrzyskim. Bardzo istotna rola doswiadczenia
zawodowego (dla ponad 34 pracodawcow — patrz wykres 7.) tworzy analogie do
brakdbw w tym obszarze jakie stanowig problem na etapie rekrutacji (opisane
wczesniej). Jednoczesnie rola tego wymiaru (doswiadczenia) czesto wigzana jest
z sytuacjg rynku pracy, w ktérej z uwagi na wysokie bezrobocie, to pracodawcy
posiadajg przewage podczas ustalania warunkow wspdtpracy (tzw. rynek pracodawcy).
O takiej sytuacji z pewnoscig mozemy mowi¢ w przypadku wojewddztwa
Swietokrzyskiego, gdzie nadal utrzymuje sie stosunkowo wysoka stopa bezrobocia na
poziomie 14,1% (koniec kwietnia 2015r.)%.

8 INFORMACJIA O POZIOMIE I STRUKTURZE BEZROBOCIA W WOJEWODZTWIE S| WIETOKRZYSKIM
W kwietniu 2015 roku WUP Kielce,

42



Wykres 7. Zestawienie cech istotnych na etapie rekrutacji pracownikéw.

Dowiadczenie zawodowe —77%

Wyksztatcenie kierunkowe ! 52%

Dyspozycyjnosé 36%

Umiejetnosci techniczne, obstuga, montaz, 32%
naprawa urzadzen
Samoorganizacja, przejawianie inicjatywy, 29%
terminowos¢, zaangazowanie
Wyszukiwanie i analiza informacji oraz 8%
wycigganie wnioskdw

Inne 8%

Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 2%

Zrddio: Badanie CATT

Branza prowadzenia dziatalnosci w sposdb istotny roznicuje cechy pracownikéw
pozadane przez pracodawcéw (patrz tabele 29, 30, 31, 32). W przypadku wszystkich
Sekcji PKD to doswiadczenie byto najbardziej istotne podczas rekrutacji, cho¢ jego
waga roznita sie pomiedzy Sekcjami. Cecha ta byta najbardziej istotna w gdrnictwie,
transporcie i budownictwie oraz w dziatalnosci finansowej (w ponad 80% byta to cecha
istotna). Wyksztatcenie kierunkowe wysoko ocenione byto w dziatalnosci finansowej,
opiece zdrowotnej, dziatalnosci naukowej i technicznej, zwigzanej z kultura, rozrywka
i rekreacjg oraz w edukacji. Na umiejetnosci techniczne iobstuge oraz naprawe
maszyn i urzadzen zwracano uwage w gornictwie, przetwérstwie przemystowym oraz
w branzy wytwarzania i zaopatrywania w energie elektryczna, gaz, pare wodng, goraca
wode. Samoorganizacja, przejawianie inicjatywy, terminowos$¢, zaangazowanie jest
domeng dziatalnosci ustugowej i finansowej, natomiast wyszukiwanie i analiza
informacji oraz wyciggane wnioskow w branzy zwigzanej z informacjg i komunikacjg

oraz dziatalno$cig profesjonalng (naukowa i techniczng).
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Tabela 29. Zestawienie cech istotnych na etapie rekrutacji pracownikéw (w podziale na Sekcje PKD - Sekcje A-E).

Cechy pozadane u pracownikow
o o ® | - N To 2 T N
— i ~ - 0 .q—, © )l
g 2 2 | B BdEec NEsYS £ 52z =8
J o ) R cNes39 :-—B;B 8 8._ g =i
- 9 s0EgN 3230 S2T0olk QS
= S<c > CE -8 oRm2N TEecd $S o
S N S N SEeal ST HBEoc =X == 23
s 2 25 S <f25osl gUUED RRELTE o F 3
g R >% | & 5237 ESEps % g3 z" 8
o s -y 2" 3 8 ~ ¥ 8 3 £
° (7
A N 15 14 8 4 4 1 3 2 23
%| 652% 60,9% | 34,8% 17,4% 17,4% 43% 13,0% | 87% | 100%
B N 14 11 2 9 1 2 2 0 15
% | 93,3% 73,3% 13,3% 60,0% 6,7% 13,3% 13,3% | 0,0% 100%
C N 220 144 81 128 77 19 19 4 283
% | 77,7% 50,9% 28,6% 45,2% 27,2% 6,7% 6,7% 1,4% 100%
D N 9 7 1 6 5 1 1 0 11
%| 81,8% 63,6% 9,1% 54,5% 45,5% 9,1% 9,1% 0,0% 100%
E N 20 14 8 11 5 2 3 1 26
%| 76,9% 53,8% 30,8% 42,3% 19,2% 7,7% 11,5% | 3,8% 100%

Zrodto: Badanie CATT

% Sekcja A - Rolnictwo. le$nictwo, towiectwo i rybactwo

Sekcja B - Gornictwo i wydobywanie

Sekcja C - Przetwodrstwo przemystowe

Sekcja D - wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczng, gaz, pare wodna, gorgca wode i powietrze do uktadéw klimatyzacyjnych
Sekcja E - dostawa wody; gospodarowanie Sciekami i odpadami oraz dziatalno$¢ zwigzana z rekultywacjq
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Tabela 30. Zestawienie cech istotnych na etapie rekrutacji pracownikéw (w podziale na Sekcje PKD - Sekcje F-J).
Cechy pozadane u pracownikow

I ]
o ) B _ TY o2 o N
c o 't 9 =] QoL . BESRE = o ~ v
gz g3 £ ¢865gg NS5ESS §eS:E3 £ o2
Lo T o SUERN 35235 2NGo= 2Ltg
T3 Bt > s S8 § ON ETREYd SS9
89 NS N sEea® 23B/ER XLITO 3352
s 3 @ = o LESocl c¥0Eo RSEYE oE 3
2 R = & Eg3°° BEEZR £ £33 z2 2
a = -y >~ 32 8 -~ *8 = £
° ®
F N 116 52 49 51 32 9 13 4 141
% | 82,3% 36,9% 34,8% 36,2% 22,7% 6,4% 9,2% 2,8% 100%
G N 140 77 84 50 58 15 14 0 180
%| 77,8% 42,8% | 46,7% | 27,8% 32,2% 8,3% 7,8% | 00% | 100%
H N 32 15 14 9 11 2 5 0 38
%| 84,2% 39,5% 36,8% 23,7% 28,9% 5,3% 13,1% | 0,0% 100%
I N 17 12 15 10 4 0 2 0 24
%| 70,8% 50,0% 62,5% 41,7% 16,7% 0,0% 8,3% 0,0% 100%
3 N 7 3 1 4 4 3 0 0 10
%| 70,0% 30,0% 10,0% 40,0% 40,0% 30,0% 0,0% 0,0% 100%

Zrodfo. Badanie CATI

9Sekcja F - Budownictwo

Sekcja G - Handel hurtowy i detaliczny; naprawa pojazdow samochodowych. wigczajagc motocykle
Sekcja H - Transport i gospodarka magazynowa

Sekcja I - Dziatalno$¢ zwigzana z zakwaterowaniem i ustugami gastronomicznymi

Sekcja J - Informacja i komunikacja



Tabela 31. Zestawienie cech istotnych na etapie rekrutacji pracownikéw (w podziale na Sekcje PKD — Sekcje K-P).

Cechy pozadane u pracownikow

I ]
) o 2 _ Te o2 o B
£ c 9 S Qo2 B s9E = =& 59
G g g3 £ 82535 SEE8S o583 ol
S8 £ 2 ¢ SU0EZN §3533 38%G5% g EJ
&8O s < LEsgE5e P8 ¥®8B8Fo 3359
33 W c o LESoml c¥0Eo RSEYE ok 3
2§ > ¢ Egzc5 gEE;s £ 583 z 8
a s -y 2" 2 g~ = 5 = £
° [7)
K N 9 10 3 1 6 0 0 0 11
%/| 81,8% 90,9% 27,3% 9,1% 54,5% 0,0% 0,0% 0,0% 100%
L N 21 13 8 2 7 2 3 1 26
%| 80,8% 50,0% 30,8% 7,7% 26,9% 7,7% 11,5% | 3,8% 100%
M N 20 21 8 5 9 6 2 0 27
%| 74,1% 77,8% | 29,6% 18,5% 33,3% 22,2% | 7,4% | 0,0% | 100%
N N 19 9 14 9 11 4 4 0 28
%| 67,9% 32,1% 50,0% 32,1% 39,3% 14,3% 14,3% | 0,0% 100%
P N 47 45 19 4 19 8 5 0 59
%| 79,7% 76,3% 32,2% 6,8% 32,2% 13,6% 8,5% 0,0% 100%

Zrodfo. Badanie CATI

USekcja K - Dziatalnoé¢ finansowa i ubezpieczeniowa
Sekcja L - Dziatalno$¢ zwigzana z obstugg rynku nieruchomosci
Sekcja M - Dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna

Sekcja N - Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca
Sekcja P - Edukacja
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Tabela 32. Zestawienie cech istotnych na etapie rekrutacji pracownikow (w

podziale na Sekcje PKD — Sekcje Q-S).

Cechy pozadane u pracownikéw
T (1]
o o 2 _ Te o€ o B
52 5% £ 825cc 85585 5583 Tod
N o) I~ N22398 53353 8R8:=60C 0§ £
O O - > c O £ N 3 ° S — i~ (= o
88 5% ¢ gUEsH 52238 :2T9% 253 2
89 NS N SEea® DSBERT XL ETO 3 3.8 =
s 3 @ T o LESocl c¥0Eo RSEYE ok 3 3
2 R = & Eg3°° BEEZR £ £33 z 2
a 3 -y °" 3 8 ~ 8 3 £
° "
Q N 28 36 18 6 7 2 1 2 40
%| 70,0% 90,0% 45,0% 15,0% 17,5% 5,0% 2,5% 5,0% 100%
R N 14 17 10 4 10 1 0 1 22
%| 63,6% 77,3% | 455% 18,2% 45,5% 4,5% 00% | 45% | 100%
S N 17 17 11 2 12 3 1 1 26
%| 65,4% 65,4% 42,3% 7,7% 46,2% 11,5% 3,8% 3,8% 100%

Zrodto: Badanie CATT

Sekcja Q - Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
Sekcja R - Dziatalno$¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja

Sekcja S - Pozostata dziatalnos$¢ ustugowa
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Bardzo czestg opinig pracodawcow uzyskang na etapie wywiaddw telefonicznych oraz
osobistych, byto stwierdzenie, ze wiek pracownika oraz kandydata do pracy nie
réznicuje jego oceny i podejscia z perspektywy pracodawcy. Wnioski takie moga
nasuwac sie takze po analizie cech istotnych na etapie rekrutacji w przedsiebiorstwach,
ktére zatrudniajg i nie zatrudniajg pracownikéw 45+. Zmienna ta nie rdznicuje
istotnych cech kandydatow z perspektywy pracodawcow. Uzna¢ mozna zatem, ze wiek
nie jest istotnym kryterium podczas rekrutacji pracownikdéw ani w obszarze dziatalnosci

firmy.

Tabela 33. Zestawienie cech istotnych na etapie rekrutacji pracownikéw (w podziale

na firmy zatrudniajace i niezatrudniajace pracownikow powyzej 45 roku zycia

Czy firma zatrudnia osoby powyzej 45 roku zycia?
Odmowa

odpowiedzi
N % N % N % N %

704 | 77,8% | 68 | 73,1% 1 [100,0% | 773 | 77,4%

Pozadana cecha
pracownika Tak Nie

Ogotem

Doswiadczenie
zawodowe
‘If.’yk“ta"ce”'e 479 | 52,9% | 42 | 452% | 1 |100,0% | 522 | 52,3%
ierunkowe
Dyspozycyjno$¢ 315 [ 348% | 40 | 430% | O 0,0% | 355 | 35,5%
Samoorganizacja,
przejawianie
inicjatywy, 255 | 28,2% | 30 | 323% | O 0,0% | 285 | 28,5%
terminowos¢,
Zaangazowanie
Umiejetnosci
techniczne,
obstuga, montaz,
naprawa urzadzen
Wyszukiwanie i
analiza informacji
oraz wyciggane

291 | 32,2% | 28 | 30,1% | O 0,0% | 319 | 31,9%

70 | 7,7% | 10 | 10,8% | 0 | 0,0% | 80 | 8,0%

wnioskow

Inne 70 7,7% 8 8,6% 1 ]100,0% | 79 7,9%
Nie wiem/Trudno | 45 | 470 | 1 | 1,19% | 0 | 0,0% | 16 | 1,6%
powiedzie€

Ogotem 905 |100,0% | 93 |100,0% | 1 |100,0% | 999 |100,0%

Zrodfo. Badanie CATI
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Takze miejsce prowadzenia dziatalnosci nie réznicuje cech wskazywanych jako istotne
na etapie rekrutacji pracownikdw — we wszystkich powiatach najbardziej istotne byto
doswiadczenie zawodowe i wyksztatcenie kierunkowe. Wyjatek stanowit powiat
opatowski, gdzie obok do$wiadczenia najwazniejsza byta dyspozycyjnos¢ pracownikéw.
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Tabela 34. Zestawienie cech

Swietokrzyskieg

Powiat

[¢]

Q
c
g <
O O
T T
.'Eg
23
ON
(&)

Wyksztatcenie
kierunkowe

istotnych

Dyspozycyjnos¢

na etapie

Umiejetnosci
techniczne,
obstuga, montaz,

naprawa urzadzen

rekrutacji

Samoorganizacja,

przejawianie

pracownikdw w poszczegdinych powiatach wojewddztwa

inicjatywy,
terminowos¢,
Zaangazowanie

whnioskow

Wyszukiwanie i
analiza informacji

oraz wyciggane

Posiadane
uprawnienia

Brak natogow

Nie wiem/ Trudno
powiedzie¢

buski N 34 28 20 16 9 2 1 1 0 0 47
% |72,3% | 59,6% | 42,6% 34,0% 19,1% 4,3% 2,1% [2,1%[0,0% | 0,0% | 100%
Jedrzeiowski N 46 32 25 16 15 1 0 0 6 1 63
% | 73,0% | 50,8% | 39,7% 25,4% 23,8% 1,6% 0,0% [0,0% |9,5% | 1,6% | 100%
Kazimierski N 11 7 5 3 3 1 0 0 1 1 15
% |73,3% | 46,7% | 33,3% 20,0% 20,0% 6,7% 0,0% [0,0% |6,7% | 6,7% | 100%
Kiclecki N 97 63 34 33 38 11 4 1 3 1 119
% | 81,5% | 52,9% | 28,6% 27,7% 31,9% 9,2% 3,4% |0,8% |2,5% | 0,8% | 100%
konecki N 55 37 19 35 12 4 3 1 4 1 72
% | 76,4% | 51,4% | 26,4% 48,6% 16,7% 5,6% 42% [1,4% |5,6% | 1,4% | 100%
m. Kielce N| 219 145 107 78 105 30 1 1 21 2 292
) % | 75,0% | 49,7% | 36,6% 26,7% 36,0% 10,3% 0,3% [0,3% |7,2% | 0,7% | 100%
opatowski N 22 10 11 9 9 3 0 0 2 0 26
% | 84,6% | 38,5% | 42,3% | 34,6% 34,6% 11,5% 0,0% |0,0% |7,7% | 0,0% | 100%
ostrowiecki N 57 31 27 29 21 6 2 0 7 1 71
% | 80,3% | 43,7% | 38,0% 40,8% 29,6% 8,5% 2,8% 10,0%[9,9% | 1,4% | 100%

Zrodfo.: Badanie CATI
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Tabela 35. Zestawienie cech istotnych na etapie rekrutacji pracownikdw w poszczegdlnych powiatach wojewddztwa
$wietokrzyskiego.

s ~ = o
o | o 2 . Rg 8, e o5e g
Powiat 88 52 ¢ gBES 52285 28€3% 8¢ 3 T8
S o =] N SE o 2/Bcm X=20 8= (= £ .2
: = 95 g L5002 cv0Eg©O EQEC 3 c ~ .G_Jg
2 8 = 2 2 Eggggﬁ,gaj% g2 NZ2 ag © 2 a
a = & " T8g 5% £8 =285 @ @
o2 0 © =
pificzowski N 20 17 7 8 4 1 0 0 1 2 24
% | 83,3% | 70,8% | 29,2% 33,3% 16,7% 4,2% 0,0% |0,0% [4,2% | 8,3% | 100%
sandomierski N 47 30 26 18 13 5 0 0 3 3 56
% | 83,9% | 53,6% | 46,4% 32,1% 23,2% 8,9% 0,0% |0,0% |5,4% | 54% | 100%
skarzyski N 49 33 20 20 18 5 0 0 1 0 60
% | 81,7% | 55,0% | 33,3% 33,3% 30,0% 8,3% 0,0% |0,0% |1,7% | 0,0% | 100%
starachowicki N 56 42 22 29 23 5 1 0 7 1 75
% | 74,7% | 56,0% | 29,3% 38,7% 30,7% 6,7% 1,3% [0,0%[9,3% | 1,3% | 100%
staszowski N 43 37 25 17 11 4 1 1 4 1 58
% | 74,1% | 63,8% | 43,1% 29,3% 19,0% 6,9% 1,7% [1,7%[6,9% | 1,7% | 100%
wloszczowski N 17 10 7 8 4 2 0 0 1 2 21
% | 81,0% | 47,6% | 33,3% 38,1% 19,0% 9,5% 0,0% |0,0% [4,8% | 9,5% | 100%

Zrodto: Badanie CATT
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3.2.Analiza potencjatu pracownikow z przedsiebiorstw w regionie

W tej czeSci raportu zaprezentowane zostaty zagadnienia zwigzane z potencjatem
pracownikdw $wietokrzyskich przedsiebiorstw. Dane na ten temat byly pozyskiwane
zarowno podczas ilosciowych wywiaddw telefonicznych z  przedstawicielami

przedsiebiorstw, jak i podczas jakosciowych wywiadow bezposrednich.

Na potrzeby prowadzonej analizy wykorzystano definicje kwalifikacji i kompetencji
przyjete przez CEDEFOP w publikacji pt. Terminologia europejskiej polityki w dziedzinie

edukacji i szkoleri.

Kompetencje - umiejetnos¢  odpowiedniego stosowania efektow uczenia sie

w okreslonym kontekscie (w nauce lub pracy, w rozwoju zawodowym lub osobistym).

Kwalifikacje - formalny wynik (certyfikat, dyplom lub tytut) procesu oceny uzyskany
w sytuacji, w ktorej wiasciwy organ stwierdza, ze dana osoba osiggneta efekty uczenia
sie zgodne z okreslonymi standardami i/lub posiada odpowiednie kompetencje do
wykonywania pracy w okre$lonym zawodzie. Kwalifikacje sg potwierdzeniem
oficjalnego uznania wartosci efektédw uczenia sie na rynku pracy oraz w dziedzinie
ksztatcenia i szkolenia. Kwalifikacje mogg dawa¢ prawo do wykonywania konkretnego

zawodu®®.

Kompetencje i kwalifikacje pracownikow swietokrzyskich przedsiebiorstw

Pierwszym wymiarem, ktéry zostat poddany analizie byty kompetencje
pracownikoéw Swietokrzyskich przedsiebiorstw.

Na podstawie uzyskanych wynikow wywiaddw ilosciowych z przedsiebiorcami mozna
okresli¢, ze dla pracodawcdéw najbardziej istotne sg trzy kompetencje pracownikdéw,

cho¢ stosunkowo czesto wskazywali na szerszy katalog kompetencji. Zdaniem

13 CEDEFOP. Terminologia europejskiej polityki w dziedzinie edukacji i szkoleri. Wybdr 130
najwazniejszych terminow. Luxemburg. 2014
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badanych przedsiebiorcow z perspektywy prowadzonej dziatalnosci zdecydowanie
najwazniejsze kompetencje to zaangazowanie w prace (83% odpowiedzi),
odpowiedzialno$¢ (78% odpowiedzi) oraz umiejetnos¢ pracy w zespole
(76% odpowiedzi). Duza cze$¢ pracodawcow ceni rowniez otwartosC na uczenie sie
istaty rozwdj (69% odpowiedzi), umiejetno$¢ zwigzang z organizacjg pracy
i zarzadzania czasem (64% odpowiedzi). Co ciekawe réwniez ponad 60% wskazan
odnosi sie do efektywnej komunikacji, ktéra w powszechnym przekonaniu nie jest
uznawana jako istotna. Czestotliwo$¢ wskazan na elastycznos¢ i zdolnoS¢ adaptacji
(59% odpowiedzi) nie jest zaskakujgca z powodu specyfiki prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej, ktdra wymaga ciggtych zmian i elastycznego reagowania na wymogi
rynku. Interesujgce jest to, ze jedynie 19% odpowiedzi badanych odnosi sie do
znajomosci jezykow obcych. Mozna to jednak wyjasnic¢ specyfikg dziatalnosci badanych
podmiotdow oraz udziatem pracownikow, ktorzy zajmujg stanowiska wymagajace

znajomosci jezykow obcych.

Tabela 36. Jakie kompetencje posiadajg pracownicy Pana/i firmy?

Rodzaj kompetengji Liczebno$¢ Procent
Zaangazowanie 829 83%
Odpowiedzialnos¢ 783 78%
Umiejetnos¢ pracy w zespole 757 76%
Otwarto$¢ na uczenie sie i staty rozwdj 692 69%
Umiejetnos¢ organizacji pracy i zarzadzania czasem 640 64%
Efektywna komunikacja 629 63%
Elastycznosc¢ i zdolno$¢ adaptacji 585 59%
Znajomos¢ jezykdw obcych 193 19%
Inne 23 2%
Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 12 1%
Ogotem 1000 100%

Zrodfo.: Badanie CATI
Przedstawiajac uzyskane wyniki nalezy zwréoci¢ uwage, ze zestawienie odpowiedzi w

otwartej kategorii "inne, jakie?" pozwolito na wyodrebnienie trzech dodatkowych grup
kompetencji. Zostaty one sklasyfikowane jako: umiejetnosci zwigzane z wykonywanym
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zawodem (12 odpowiedzi), do$wiadczenie zawodowe (7 odpowiedzi) oraz uprawnienia
do wykonywania zawodu (4 odpowiedzi).

Kolejnym analizowanym wymiarem sg kwalifikacje pracownikow sSwietokrzyskich
przedsiebiorstw.

Tabela 37. Jakie kwalifikacje posiadajg pracownicy Pana/i firmy?

Rodzaj kwalifikacji Liczebno$¢ Procent
Wyksztalcenie 486 49%
Certyfikaty obstugi maszyn 349 35%
Kursy z zakresu specjalistycznych programow 208 21%
komputerowych
Certyfikat ukonczenia kursu spawacza 176 18%
Certyfikaty z obstugi urzadzen wykorzystywanych w
147 15%

magazynach
Certyfikaty z obstugi urzadzen transportu budowlanego 117 12%
Uprawnienie do prowadzenia pojazdéw (prawo jazdy) 39 4%
Uprawnienia/umiejetnosci zwigzane z energetyka/gazem 38 4%
Szkolenia/uprawnienia/umiejetnosci zwigzane z gastronomig i

. . 18 2%
przetworstwem spozywczym
Jezyki obce 14 1%
Umiejetnosci zwigzane ze sprzedaza/handlem/obstuga klienta 14 1%
Inne 98 10%
Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 79 8%
Ogotem 998 100%

Zrodto: Badanie CATT

Wyniki prezentujgca kwalifikacje pracownikéw firm z regionu nie sg tak jednoznaczne,
jak wyniki dotyczace kompetencji. W przypadku kompetencji zdania pracodawcéw byty
zroznicowane, co zapewne wynika z okre$lonego zapotrzebowania na kwalifikacje,
odnoszacego sie do specyfiki prowadzonej dziatalnosci. Pomimo malejacej wartosci
wyksztatcenia w ogdle, pracodawcy wskazywali, ze to wyksztatcenie kierunkowe jest
najczesciej (49% odpowiedzi) pozadang kwalifikacja pracownika. Wywiady
indywidualne z pracodawcami réwniez potwierdzity oczekiwania pracodawcéw w tym
zakresie:
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- Brak wiedzy teoretycznej uniemoZliwia im rozwdj nie mozna wszystkiego tak na
zdrowy chtopski rozum pojac, ale trzeba znac podstawy topologii obwodow, podstawy
fizyczne elementy optoelektroniczne, tego sie nie przeskoczy. Nie wszystko mozna
zrozumiec na chifopski rozum. Trzeba miec podstawy edukacji. Jest ciezko z tymi
sprawami — przedstawiciel matej firmy produkcyjnej

- Dla mnie wazny jest slusarz, spawacz, tokarz. Istotne jest jego przygotowanie
teoretyczne, ale wazna jest rowniez praktyka. Jesli jest mtody cztowiek po szkole i ma
wiedze teoretyczna i chciatby sie znaleZz¢ w takim zawodzie, to ja go przyjme na staz
i jesli jest z jego strony zaangazowanie, to sie u mnie przyjmie. U mnie jest najwiecej
tych stanowisk dla slusarza. Czesto 5 lat pracy w tym zawodzie to jest zbyt mato, zeby
mowi¢ o dobrym doswiadczeniu. W zawodzie Slusarz to mam mfodych ludzi czesto
z przypadku. Najlepszg sprawg to jest ukoriczone technikum o profilu technicznym.
Bardzo wazny jest rysunek techniczny bo to w/g rysunku wykonujemy urzadzenia. Jesli
taki pracownik nie zna sie na rysunku to moze byc tylko pomocnikiem — przedstawiciel

Sredniej firmy produkcyjnej

Ponad 1/3 odpowiedzi badanych przedstawicieli przedsiebiorstw odniosta sie do
kwalifikacji wynikajacej z dysponowania certyfikatami obstugi maszyn. Dla czesci
pracodawcow istotne sg rowniez kursy z zakresu specjalistycznych programéw
komputerowych (21% odpowiedzi). Respondenci wywiadéw telefonicznych zwracali
rowniez uwage na certyfikat ukonczenia kursu spawacza (18% odpowiedzi), certyfikat
z obstugi urzadzen wykorzystywanych w magazynach (15% odpowiedzi) oraz certyfikat
z obstugi urzadzen transportu budowlanego (12% odpowiedzi).

Analogicznie jak w przypadku opisywanych kompetencji, znaczacg ilosciowo kategorie
odpowiedzi stanowity inne (475 odpowiedzi). Ilos¢ ta wymagata zagregowania
i wigczenia do juz istniejacych kategorii odpowiedzi lub wyodrebnienia dodatkowych,
nieuwzglednionych w podstawowej kafeterii. Opracowano 5 nastepujacych kategorii

odpowiedzi:
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e uprawnienia do prowadzenia pojazddw (w tym prawo jazdy réznych kategorii)
— 39 odpowiedzi,

e uprawnienia/umiejetnosci zwigzane z energetyka i gazownictwem
— 38 odpowiedzi,

e szkolenia/uprawnienia/umiejetnosci zwigzane z gastronomig i przetworstwem
spozywczym — 18 odpowiedzi,

e umiejetnosci zwigzane ze sprzedaza/handlem/obstuga klienta
— 14 odpowiedzi,

e znajomosc¢ jezykdw obcych — 14 odpowiedzi.

Deficytowe i wymagajgce uzupelnienia kompetencje i kwalifikacje
pracownicze

W ramach badania przedstawiciele przedsiebiorstw oceniali rowniez w jakim stopniu
pracownicy posiadajg wymagane kompetencje i kwalifikacje. Na podstawie uzyskanych
wynikow mozna zauwazyC, ze w wiekszosci przypadkow pracodawcy uwazajg, ze
pracownicy posiadajg wymagane w miejscu pracy kompetencje. Zarowno efektywna
komunikacja, jak i umiejetno$¢ pracy w zespole, umiejetno$¢ organizacji pracy
i zarzadzania czasem, a takze elastycznos¢ i zdolno$¢ adaptacji zostaty najczesciej
ocenione przez pracodawcow jako wystarczajgce. Nieznaczng rdznice w stopniu
posiadanych kompetencji mozna zauwazy¢ w odniesieniu do zaangazowania (24,5%
odpowiedzi, ze jest ono niewystarczajace lub nie w petni wystarczajgce) i otwartosci na
uczenie sie i staty rozwdj (27,4% odpowiedzi, ze jest ona niewystarczajaca lub nie w
petni wystarczajgca). Wyraznie najstabiej na tle innych kompetencji wypada znajomosc¢
jezykéw obcych — ponad potowa badanych przedstawicieli firm, w ktérych istotne sg
kompetencje jezykowe wskazata, ze sg one niewystarczajgce lub nie w petni

wystarczajgce.
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Tabela 38. W jakim stopniu pracownicy posiadaj

wskazane przez P/P kompetencje?

Rodzaj kompetencji niewystarczajaca 2 eI wystarczajaca I ATy G Ogotem

wystarczajaca powiedziec

Zaangazowanie N 21 180 591 31 823
% 2,6 21,9 71,8 3,8 100

Umiejetnos¢ organizacji pracy | N 22 137 591 31 781
i zarzadzania czasem % 2,8 17,5 75,7 4 100
Umiejetnos¢ pracy w zespole N 12 129 293 22 756
% 1,6 17,1 78,4 2,9 100

Otwartos¢ na uczenie sie i N 26 163 475 27 691
staty rozwdj % 3,8 23,6 68,7 3,9 100
o N 16 115 470 28 629

Efektywna komunikacja % 25 18,3 747 45 100
Elastycznosc i zdolnos¢ N 14 108 438 17 577
adaptacji % 2,4 18,7 75,9 2,9 100
Znajomos¢ jezykow obcych N 42 >4 87 K 192
% 21,9 28,1 45,3 4,7 100

Zrodfo. Badanie CATI
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Tabela 39. W jakim stopniu pracownicy posiadajg wskazane przez P/P kwalifikacje?
nie w peini

Nie wiem/Trudno

Rodzaj kwalifikacji niewystarczajaca N wystarczajaca powiedzieé Ogotem
Wyksztatcenie N 11 51 420 4 486
y % 2,3 10,5 86,4 0,8 100
i ) N 13 61 252 5 331
Certyfikaty obstugi maszyn % 39 18,4 76,1 15 100
Kursy z zakresu N 10 42 146 6 204
specjalistycznych programow %
komputerowych 4,9 20,6 71,6 2,9 100
Certyfikat ukonczenia kursu N 9 36 126 2 173
spawacza % 52 20,8 72,8 1,2 100
Certyfikaty z obstugi urzadzen N 6 19 105 0 130
wykorzystywanych w %
magazynach 4,6 14,6 80,8 0 100
Certyfikat z obstugi urzadzen N 7 12 96 1 116
transportu budowlanego % 6 10,3 82,8 0,9 100

Zrodfo. Badanie CATI
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W przypadku kwalifikacji pracownikow dla zdecydowanej wiekszosci pracodawcow
wyksztatcenie pracownikow jest wystarczajgce. Jednak biorgc pod uwage, ze
wyksztatcenie to kwalifikacja najczesciej wskazywana jako pozadana, niemal 13%
wskazan odnoszacych sie do brakéw w tym zakresie jest istotny. Poréwnanie ocen
poszczegdinych kwalifikacji pracownikdw pokazuje, ze pracodawcy zauwazajg braki
najczesciej w obszarze kurséw z zakresu specjalistycznych programéw komputerowych
(25,5% odpowiedzi, ze kwalifikacja ta jest niewystarczajgca lub nie w petni
wystarczajgca) oraz w obszarze certyfikatdbw ukonczenia kursu spawacza (26%

odpowiedzi, ze kwalifikacja ta jest niewystarczajgca lub nie w petni wystarczajaca).

Na podstawie danych zgromadzonych w ramach badania nie jest mozliwe oddzielne
analizowanie zagadnienia kompetencji i kwalifikacji pracownikdw powyzej 45 roku
zycia. Zgromadzone dane wskazujg, ze pracownicy z tej grupy wiekowej nie sg
odrebnie traktowani przez pracodawcow. Zarowno podczas wywiadow telefonicznych,
jak i wywiaddw bezposrednich dominowaty opinie, ze dla pracodawcdéw wazne sg
umiejetnosci pracownika oraz jego wieloletnie doswiadczenie zawodowe. Co wiecej
cze$¢ przedsiebiorcow wskazywata, ze pracownicy powyzej 45 roku Zycia, posiadajacy
doswiadczenie zawodowe wdrazajg do pracy nowozatrudnione osoby. Rola tych osdb
byla tym wieksza im bardziej specjalistyczny byt zakres zadan w danym

przedsiebiorstwie.

- Pracownik dfugo u nas pracuje i ma tg wiedze eksperckg ktorej nie majg pracownicy
miodzi. Zaczelismy sie nim wspierac pod katem takim, aby on swoja wiedze powoli
przekazywat wszystkim nowym pracownikom. Z drugiej strony mamy tez pracownikow
45 plus, ktorzy przez to, Ze pracujg od poczatku i przechodzili wszystkie te
przeksztafcenia znajg maszyny od samego poczgtku brali udziat przy jej
kilkunastokrotnym rozktfadaniu i wiedzg co tak naprawde te maszyne i w tym
konkretnym miejscu boli — przedstawicielka sredniej firmy produkcyjnej
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Pracodawcy wskazywali réowniez na okreslone kompetencje pracownikow powyzej 45
roku zycia, cechujgce te grupe pracownikéw. Zdaniem badanych przedstawicieli firm
pracownicy z tej grupy sg bardziej odpowiedzialni i czeSciej zaangazowani w prace, niz
osoby mtode. Odnosili sie rowniez do sytuacji zyciowej tych osdb — najczesciej sg to
osoby bardziej dyspozycyjne niz mtodzi pracownicy, rzadziej tez rozwazajg emigracje
zarobkowa. W swoich wypowiedziach poruszali tez kwestie wydolnosci fizjologicznej
pracownikdw w starszym wieku oraz czestotliwosci zachorowan. Okazuje sie, ze
pracodawcy nie dostrzegajg zaleznosci pomiedzy nieobecnoscia w pracy z powodu
choroby a wiekiem pracownika. Sg to jedynie dane jakosSciowe, ktére nie mogg byc
interpretowane statystyczne, jednak sygnalizujg, ze negatywne stereotypy dotyczace
pracownikdw w wieku starszym nie majg odzwierciedlenia w rzeczywistosci.

Prawidtowo$¢ te potwierdzajg inne analizy dotyczace pracownikow powyzej 45 roku
zycia. Grupa ta osiggnefa juz pewng stabilizacje zyciowg i zawodowa, przez co traktuje
swoje obowigzki w sposob bardziej odpowiedzialny. Osoby te sg czesto bardzo
zaangazowane w prace, a dzieki doswiadczeniu w wielu sytuacjach, lepiej sobie radza
niz mtodsi pracownicy. W wielu zawodach do$wiadczenie zawodowe i umiejetnosc
korzystania z doswiadczenia 2zyciowego sg wazniejsze od nabywania nowych
umiejetnoécil®. Jak pokazujg wyniki analiz prowadzonych w ramach ,Bilansu Kapitatu
Ludzkiego” Srodowisko pracy i odpowiednie zarzadzanie wiekiem mogg umozliwic
zwiekszenie i lepsze wykorzystanie mozliwosci pracownikdw, zwiekszy¢ ich motywacje,

a takze przyczynié sie do wzrostu produktywnoéci starszych pracownikéw?>.

- Osoby powyzej 45 roku Zycia zazwyczaj sg potrzebne na rozlew lub na magazyn.
Osoby takie posiadaja bogate doswiadczenie i potrafig sobie doskonale zorganizowac

czas pracy - przedstawicielka sredniej firmy produkcyjnej

14 B, Urbaniak. Jak zachecic¢ pracownikow po 45 roku Zycia do dalszej edukacji. Rekomendacje praktykow.
Warszawa 2008.

153, Gérniak. Mlodos¢ czy doswiadczenie? Kapitat ludzki w Polsce. Raport podsumowujacy I edycje badari BKL
z 2012 roku. Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczo$ci. Warszawa 2013.
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- Doswiadczenie i dyspozycyjnosc, sytuacja Zyciowa bo zazwyczaj sa to osoby, ktore sa
bardziej dyspozycyjne niz mtode. Taka osoba ma inna sytuacje Zyciowg, rzadziej

emigrujag - przedstawicielka sredniej firmy handlowo-ustugowej

- Zatrudnianie osob w wieku 45 plus jest korzystne i opfacalne. Ja nie biore pod uwage
w ogole faktu, Ze takie osoby beda chodzity na zwolnienia, bo mfodsi rowniez czesto
choruja. Uwazam, Ze osoby 45+ majg duzy bagaz doswiadczeri, doceniaja to co maja,
sg bardziej zmotywowani do pracy, chetni do rozwoju, posiadajg cos, czego mfodszym
osobom brak a mianowicie pokore. Musza utrzymac dom, rodzine, a dzieci sg juz
doroste wiec nie chodzg na L4 z powodu choroby, opieki, czy szczepien dzieci. Jest to
grupa zawodowa, ktora potrafi poswiecic sie pracy. Ma ta grupa rowniez inne

wymagania niz 20-latkowie, nie majg takiego pedu do kariery.

- Mamy pracownikow po 45 roku Zycia i nie odbiegajg od reszty zatrudnionych.
Szefowie sg z nich zadowoleni, Majg oni doswiadczenie i zdolnosci organizacyjne. W

zasadzie to oni szkola nowo zatrudnionych pracownikow.

Pracodawcy deklaruja, ze na biezaco starajq sie uzupetnia¢ lub doskonali¢ kompetencje
i kwalifikacje pracownikdw. Pracodawcy, jak i sami pracownicy majg $wiadomosc
koniecznosci  ksztatcenia w kontekécie wymogéw rynku, jednak najczesciej
spowodowane jest to okreslonymi normami, regulujgcymi prace na danym stanowisku.
Szerzej zagadnienie odnoszace sie do polityki szkoleniowej firm przedstawione jest

w kolejnym obszarze:
- Pracownicy na biezgco uzupetniajg uprawnienia elektryczne, energetyczne i BHP.

Delegujemy tez pracownikow na szkolenia dotyczace obstugi  programow

komputerowych i nowych technologii.
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- Pracownicy uzupefniaja kompetencje takze pod konkretne zlecenia. Podjelismy
wspofprace z pewng firmg z naszej branzy. Oni stosowali okreslong technologie.

Wysytalismy do nich naszych pracownikow Zeby uczyc ich tam na miejscu.

- Jezeli sa zawody w ktorych nastepuje jakis postep techniczny trzeba sie doszkalac.
Np. jesli chodzi o spawalnictwo, no to trzeba uzyskiwac roZznego rodzaju uprawnienia,
nie tylko paristwowe ale i branzowe i tez producenckie. Niektorzy klienci Zadaja, aby
spawacz spawat wedfug ich normy, to on musi te norme poznac, wiedziec co to za
norma jest, co on okresla, jakie sa wymagania tej normy. Spawacze sg szkoleni,
poddawani pozniej egzaminom kwalifikujacych ich do wykonania tej pracy.
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3.3.Analiza postaw pracodawcow wobec inwestowania w rozwoj zasobow
ludzkich

Swietokrzyscy przedsiebiorcy stosunkowo czesto korzystajg ze szkolen, jako formy
ksztatcenia pracownikdéw. Sposrdéd badanych firm z wojewddztwa Swietokrzyskiego
ponad 2/3 podmiotéw delegowato na szkolenia swoich pracownikow w ciggu ostatnich
3 lat od chwili badania. Tak wysoki procent wskazan odzwierciedla zaréwno kontekst
realizacji szkolen (szkolenia wspdifinansowane ze $rodkéw publicznych, w tym przez
fundusze UE oraz promowanie ksztatcenia ustawicznego), jak i potrzeby
przedsiebiorstw w zakresie posiadania okreslonych umiejetnosci badz uprawnien

pracownikow.

Wykres 8. Czy w ostatnich 3 latach pracownicy Pana/i firmy byli delegowani na
jakiekolwiek szkolenia (bez obowigzkowych szkolen BHP, ppoz., itp.)

2%

H Tak
H Nie

1 Nie wiem/Trudno
powiedzie¢

Zrddho: Badanie CATT

Opinie przedsiebiorcow zgromadzone podczas wywiadéw indywidualnych potwierdzajg
problem dotyczacy jakosci szkolen, a zidentyfikowany réwniez w innych badaniach.
Czes¢ pracodawcdw sygnalizowata, ze szkolenia nie spetniajg ich oczekiwan. Odnosili
sie zardbwno do szkolen, przygotowujgcych do wykonywania zawodu nowo
zatrudnionych pracownikdw (np. szkolenia spawaczy), jak i do szkolen, z ktorych

korzystali pracownicy juz zatrudnieni w firmie.
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- Szkolenie nie do korica rozwigzuje temat, Zaktady ktore ucza spawac krotko mowigc
uczag spawac ale nie sg w stanie nadrobic wiedzy jezeli ten pracownik wczesniej nie
posiadat znajomosci rysunku technicznego. W naszym przypadku sporo o0sob
praktycznie odpada na wejsciu, nie s§ w Stanie, maja papiery maja dokumenty, ale
probki ktorg kazdy pracownik musi wykonac, czasami pokazujg, ze no niestety to nie

kazdy ma ten dar do spawania — przedstawiciel Sredniej firmy produkcyjnej

Zdaniem badanych gtéwnym problemem jest niska specjalizacja szkolen oraz
niewystarczajgca liczba godzin praktycznej nauki zawodu. Taki problem potwierdzili
réwniez uczestnicy panelu ekspertdw wskazujgc na istotng dysproporcje pomiedzy
liczbg godzin przeznaczonych na cze$¢ praktyczng w ramach kursu na operatora

obrabiarek CNC, w odrdznieniu od ksztatcenia w tym kierunku w szkole zawodowej.

- Jesli np. kurs na operatora CNC organizowany w naszym wojewodztwie trwat 100
godzin, a szkofa zawodowa w Radomiu ksztafci w tym kierunku i majg 1800 godzin
praktyki, a podczas kursu jest 30 godzin teorii i 70 praktyki, to jakie umiejetnosci te
osoby nabeda? Tym bardziej jesli maszyny zostaty kupione za unijne pienigdze i nie
wolno ich dotykac, bo sie zepsujg! — przedstawiciel firmy szkoleniowej

Przedstawiciele firm produkcyjnych wskazywali, ze szkolenie pracownikow produkcji
jest utrudnione, poniewaz generuje podwdjne koszty dla firmy — jesli szkolenie odbywa
sie poza siedzibg firmy w godzinach pracy pracodawca ponosi zaréwno koszty
szkolenia, jak rowniez koszty wynikajace z nieobecnosci pracownika w miejscu pracy.
Zdecydowanie bardziej korzystne z perspektywy przedsiebiorcow sg szkolenia, ktére
odbywajg sie w siedzibie pracodawcy. Nie jest to zwigzane jedynie z kosztami, ale
przede wszystkim z jakoscig szkolenia oraz mozliwoscig dostosowania jego zakresu do
specyficznych potrzeb firmy wraz z mozliwoscig praktycznego zastosowania

przekazywanej wiedzy.

Kierunki szkolen, z ktdrych korzystali pracownicy badanych firm odzwierciedlajg
w znacznym stopniu polityke szkoleniowg tych podmiotéw. Zdecydowanie najczesciej
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pracownicy korzystali ze szkoler sklasyfikowanych jako kadry, ksiegowos¢ i finanse
(43,2% wskazan), z zakresu obstugi i konserwacji maszyn i urzadzen (38,3% wskazan)
oraz z obstugi programéw komputerowych (25,1%). Stosunkowo czesto pracownicy
korzystali takze ze szkoler z obstugi klienta (18,7%) oraz ze szkolen zwigzanych ze

sprzedazg i negocjacjami (18% wskazan).

Tabela 40. Kierunki szkolen, na ktére delegowani byli pracownicy w okresie ostatnich
3lat

Kierunek szkolenia Liczebno$¢ Procent |
Kadry, ksiegowos¢ i finanse, 298 43,2%
Obstuga i konserwacja maszyn i urzadzen 264 38,3%
Obstuga programéw komputerowych 173 25,1%
Obstuga klienta 129 18,7%
Sprzedaz, negocjacje, 124 18,0%
Marketing, reklama, PR, 111 16,1%
Umiejetnosci miekkie (w tym jezykowe) 110 15,9%
Zaawansowane IT 68 9,9%
Technologie budowlane 59 8,6%
Logistyka i magazynowanie 47 6,8%
Wykorzystywanie odnawialnych zrédet energii 41 5,9%
Diagnostyka i mechanika samochodowa 32 4,6%
Gastronomia i hotelarstwo 26 3,8%
Inne 172 24,9%
Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 10 1,4%
Ogotem 690 100%

Zrodfo: Badanie CATI

Kierunki szkolen, na ktére delegowani byli pracownicy w okresie ostatnich 3 lat

(odpowiedzi zagregowanie z kategorii inne, jakie?):

e szkolenia pedagogiczno-psychologiczne — 43 wskazania,

e szkolenia medyczne, w tym szkolenia dla pielegniarek — 27 wskazan,
e  kurs na uprawnienia elektryczne i/lub energetyczne — 23 wskazan,

e kurs spawania — 20 wskazan,

e szkolenia z zakresu prawa (w tym prawo bankowe, energetyczne,

spdtdzielcze, pzp) — 14 wskazan,
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e  kurs prawa jazdy i kursy doszkalajgce kierowcow — 13 wskazan,

e szkolenia z zakresu rolnictwa (w tym z ochrony roélin) i ochrona srodowiska —
12 wskazan,

e kurs piekarz-cukiernik — 9 wskazan,

e szkolenie z zakresu ochrony danych osobowych — 6 wskazan,

e kursy specjalistyczne w zakresie systemow zarzgdzania jakoscig — 5 wskazan.

Zarowno wywiady indywidualne z przedsiebiorcami jak i wypowiedzi ekspertow
podczas panelu stanowig wyjasnienie czestotliwosci okreslonych kierunkdw szkolen.
Przedsiebiorcy wskazywali, ze zmiany przepisow prawa dotyczacych ksiegowosci i kadr
sg czeste, a poprawna interpretacja nowych regulacji jest bardzo trudna. W obawie
przed nieprawidtowosciami i potencjalnymi ich konsekwencjami duza czesc
przedsiebiorcow deleguje na szkolenia pracownikdéw zajmujacych sie ksiegowoscig i
kadrami, aby posiadali aktualng wiedze. Eksperci podczas panelu sygnalizowali, ze
czestotliwo$¢ delegowania na szkolenia pracownikéw spoza stanowisk produkcyjnych

wynika z niecheci pracodawcow do ponoszenia kosztow zwigzanych z przestojem na

produkgiji.

Popularnos¢ szkolen z obstugi i konserwacji maszyn i urzadzen jest podyktowana
koniecznoscig posiadania okreslonych uprawnien przez osoby pracujgce na tych
stanowiskach pracy. Ze wzgledu na dynamicznie rozwijajgce sie technologie oraz
utatwienia/udoskonalenia wynikajgce z zastosowania programéw komputerowych
pracodawcy decydujg sie na szkolenia pracownikdw w zakresie obstugi tych
programdéw. Kierowanie na szkolenia z zakresu obstugi klienta oraz sprzedazy
i negocjacji z jednej strony wynika z ilosci miejsc pracy w handlu, z drugiej strony, co
potwierdzajg wywiady indywidualne, przedsiebiorcy majg $wiadomos¢ jak wazna jest

profesjonalna obstuga klienta oraz techniki sprzedazy.
Metodologia badania zaktadata weryfikacje hipotezy, czy osoby powyzej 45 roku zycia
stanowig grupe pracownikéw charakteryzujgcych sie niskg aktywnoscig szkoleniows.

Wyniki wywiaddw ilosciowych z przedsiebiorcami z regionu nie wykazaty, ze taki
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problem istnieje. Niemal 34 przedsiebiorstw delegowato na szkolenia osoby z tej grupy

wiekowej.

Wykres 9. Czy pracownicy 45 plus byli delegowani na szkolenia?
3%

HTak
H Nie

4 Nie wiem/trudno
powiedzie¢

Zrddho: Badanie CATT

Przedstawiciele przedsiebiorstw ktdrzy wskazywali, ze pracownicy powyzej 45 roku
zycia nie byli delegowani na szkolenia, jako gtéwny powdd takiego stanu rzeczy
wskazali fakt, ze pracownicy z tej grupy posiadaja odpowiednie do wykonywanych
obowigzkow kwalifikacje (39,1% odpowiedzi). Jednak najczesSciej wskazywanym
powodem byto stwierdzenie, ze pracodawcy nie zauwazyli potrzeby szkolenia
pracownikéw z tej grupy. Powdd ten jest zapewne z jednej strony zwigzany z tym, ze
osoby powyzej 45 roku zycia posiadajg zaréwno wieloletnie doswiadczenie zawodowe,
jak i kompetencje i kwalifikacje zwigzane z danym stanowiskiem pracy. Z drugiej strony
stwierdzenie pracodawcéw, ze nie dostrzegajg potrzeb szkoleniowych pracownikéw,
moze SwiadczyC rowniez o specyfice pracy danego przedsiebiorstwa, gdzie katalog
wymagan oraz zakres obowigzkow zawodowych nie zmienia sie. Trzecim czynnikiem
wyjasniajagcym taki rozklad odpowiedzi jest polityka kadrowa badanych firm, ktdra nie
stanowi katalogu dziatan, wynikajgcych z przyjetych celdw strategicznych
przedsiebiorstwa, a jest jedynie doraznym reagowaniem na potrzeby firmy, rynku oraz

pracownikéw.
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Wykres 10. Z jakich powodéw pracownicy 45 plus nie byli delegowani na szkolenia?

Nie zauwazali$my takiej potrzeby 46%

Pracownicy posiadaja odpowiednie | 40%
kwalifikacje

Nie byto odpowiedniej oferty szkoleniowej 11%

Koszty szkolenia pracownikdw 45 plus sie nie
zZwracajg

Pracownicy nie chcg brac udziatu w
szkoleniach

Inne

Nie wiem/Trudno powiedzie¢

Zrddio: Badanie CATT

Uzyskane wyniki sg spojne z wynikami badania Continuing Vocational Training Survey
(CVTS), prowadzonego przez Eurostat w latach 1999 — 2005. Brak potrzeby szkolenia
pracownikéw wynikajacy z oceny ich kwalifikacji jako ,wystarczajacych” byt najczesciej
wskazywang (3/4 odpowiedzi) przyczyng niepodejmowania szkolen we wszystkich
27 krajach UE.1®

Potrzeby i plany szkoleniowe pracodawcow

Zdaniem ponad 1/3 badanych przedsiebiorcow pracownicy posiadajg wymagane na
danym stanowisku pracy kwalifikacje. Jednak ponad potowa pracodawcow z regionu

dostrzega obszary, w ktérych pracownicy wymagaja szkolenia.

% Employer-provided vocational training in Europe. Evaluation and interpretation of the third
continuing vocational training survey. Research paper No 2, Luxembourg: Publications Office of
the European Union, 2010
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Wykres 11. Czy P/P zdaniem kwalifikacje obecnie zatrudnionych pracownikéw s3:
2%
® Na ogdt wystarczajgce, ale w

pewnych obszarach wymagaja
doszkolenia

%

H Wystarczajgce, nie ma potrzeby
szkolenia

11 Niewystarczajace, istnieje potrzeba
szkolenia pracownikéw

® Nie wiem/Trudno powiedzie¢

Zrddio: Badanie CATT

Podczas wywiadéw indywidualnych przedsiebiorcy wskazywali, ze dostrzegajg potrzeby
szkolenia pracownikdw. Potrzeby te mozna uszeregowac trdjstopniowo. Podstawowa
potrzeba szkolenia firm wynika z wymogdw formalnych — pracownik, aby wykonywac
swoje obowigzki zawodowe, musi posiadaé/aktualizowa¢ okreSlone uprawnienia.
Kolejna potrzeba szkoleniowa wynika z pojawiajacych sie biezacych potrzeb firmy. Na
ostatnim miejscu sg potrzeby szkoleniowe, ktére stanowig element strategii rozwoju
zawodowego lub osobowosSciowego pracownikow.

Na podstawie uzyskanych wynikbw mozna stwierdzi¢, ze potrzeby szkoleniowe
badanych firm najczesciej wynikaty z biezacej dziatalnosci firmy, zdecydowanie rzadziej
ksztatcenie pracownika stanowito element zaplanowanej Sciezki kariery zawodowej.
W firmach, w ktérych szkolenie pracownikéw byto zaplanowanym elementem dziatania
strategicznego, odbywalo sie, ono jeszcze zanim nastgpita realna potrzeba posiadania
okreslonych umiejetnoéci lub uprawnien. W takim modelu pracownik byt
przygotowywany do wykonywania obowigzkéw zawodowych, ktére mogty pojawic sie
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w przysztosci, tak aby firma mogta odpowiadaé na pojawiajgce sie zmiany na rynku lub

przejmowac czes¢ obowigzkow, dotychczas zlecanych na zewnatrz.

Odniesienie do wynikdéw innych analiz w tym obszarze pokazuje, ze polityka
szkoleniowa $wietokrzyskich przedsiebiorstw jest specyficzng cechg polskich
przedsiebiorstw w ogdle. Wyniki badania prowadzonego przez PARP wskazujg, ze
polskie przedsiebiorstwa nie posiadajg opracowanej strategii rozwoju personelu.
Pojawienie sie Srodkdw unijnych umozliwito podjecie decyzji o zorganizowaniu szkolen
dla pracownikdw, by wykorzystaé pojawiajacg sie szanse. Szkolenia te w wiekszosci

byly odpowiedzig na biezace potrzeby, a nie wynikaty z dtugookresowych planéw'’.

Aktualne potrzeby szkoleniowe badanych firm nie réznicujg sie ze wzgledu na wiek
pracownikéw. Zaréwno dla ogétu pracownikow, jak i pracownikdw powyzej 45 roku
Zycia potrzeby szkoleniowe odnoszg sie najczesciej do tematyki zwigzanej z kadrami,
ksiegowoscig i finansami, obstugg i konserwacjg maszyn i urzadzen oraz do obstugi

klienta.

Y Doskonalenie kadr polskich przedsiebiorstw, PARP, Warszawa 2009
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Tabela 41. Jakie sg aktualne potrzeby szkoleniowe firmy?

Tematyka szkolenia 0got pracownikow  Pracownicy 45 plus

LiczebnoS¢  Procent  Liczebno$¢  Procent

Kadry, ksiegowos¢ i finanse, 250 39,2% 190 32,4%

Obstuga i konserwacja maszyn 210 32,9% 183 31,2%

i urzadzen

Obstuga klienta 205 32,1% 122 20,8%

Obstuga programow 183 28,7% 140 23,9%

komputerowych

Sprzedaz, negocjacje, 179 28,1% 125 21,3%

Umiejetnosci miekkie (w tym 161 25,2% 104 17,7%

jezykowe)

Marketing, reklama, PR, 152 23,8% 98 16,7%

Zaawansowane IT(technologie 77 12,1% 49 8,4%

informatyczne)

Logistyka i magazynowanie 74 11,6% 52 8,9%

Diagnostyka i mechanika 54 8,5% 40 6,8%

samochodowa

technologie budowlane 53 8,3% 48 8,2%

Wykorzystywanie odnawialnych 43 6,7% 29 4,9%

Zrodet energii

Gastronomia i hotelarstwo 35 5,5% 27 4,6%

Inne 110 17,2% 126 21,5%

Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 55 8,6% 99 16,9%

Ogotem 638 100% 586 100,0%

Zrodfo. Badanie CATI

Sposréd innych potrzeb szkoleniowych badani wskazywali najczesciej na szkolenia
pedagogiczno-psychologiczne, szkolenia medyczne (w tym szkolenia lekarzy
i pielegniarek) oraz kurs prawa jazdy i kursy doszkalajace kierowcow.

Potrzeby szkoleniowe badanych przedsiebiorstw sg zblizone zaréwno do struktury
odpowiedzi na pytanie dotyczace szkolen z ktérych korzystali pracownicy w ciggu
ostatnich 3 lat, jak i do wynikéw badan tego zagadnienia, a prowadzonych w ramach

projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego™.

BKto nas ksztalci po zakoriczeniu szkofy? Raport z badan firm i instytucji szkoleniowych wzbogacony wynikami
badan ludnosci oraz badan pracodawcéw realizowanych w 2010 r. w ramach projektu ,Bilans Kapitatu
Ludzkiego”;
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Pracodawcy okreslajgc potrzeby szkoleniowe biorg pod uwage racjonalnosc
ekonomiczng, a takze wymogi i biezace potrzeby firmy. Dopiero na kolejnym miejscu
stawiane sg szkolenia nakierowane na rozwdj zawodowy pracownikdw. Wynika to
ztego, ze firmy najczesSciej nie posiadajg strategii, ktorej elementem bytby plan
rozwoju pracownikow. Taki stan rzeczy mozna wyjasnia¢ zaréwno dynamiczng
i zmieniajacg sie sytuacjg na rynku oraz koniecznoscig dostosowania sie firm do
wymogdéw rynku. Jednak jak pokazujg analizy prowadzone w ramach BKL w czesci
przedsiebiorstw brak okreSlonych potrzeb szkoleniowych to przejaw braku
strategicznego zarzadzania przedsiebiorstwem, ktory pozwalatby na przewidywanie
zmian i odpowiednie do nich przygotowanie np. w postaci okreslonych szkolen.

Warto zauwazy¢, ze ponad Va2 pracodawcow uznata, ze ich aktualne potrzeby
szkoleniowe dotyczg umiejetnosci miekkich, w tym jezykowych. Jest to interesujgcy
wynik szczegdlnie w kontekscie racjonalnosci ekonomicznej przedsiebiorcdw, ktorzy
zazwyczaj oczekujg szybkiego zwrotu naktadéw na szkolenia. Ponadto panuje dosc
powszechne przekonanie o niskiej jakosci i nieefektywnosci szkolen z zakresu
umiejetnosci miekkich. Wyjasnieniem mogg by¢ odpowiedzi udzielane przez badanych
w odniesieniu do kompetencji i kwalifikacji pracownikdw, gdzie pracodawcy
wskazywali, ze kompetencje jezykowe sg najczesciej niewystarczajace lub nie w petni

wystarczajgce.

W chwili badania niemal potowa przedsiebiorcow z regionu wskazata, ze zamierza
szkoli¢ swoich pracownikdw w najblizszym czasie. Jednoczesnie blisko 1/3 badanych
firm nie posiada planéw szkoleniowych. Sytuacja niewiele sie rozni jesli chodzi o plany
szkoleniowe wobec pracownikéw powyzej 45 roku zycia - ponad 40% przedsiebiorcédw
zamierza szkoli¢ pracownikéw z tej grupy, przy jednoczesnym braku planéw

szkoleniowych w ponad 1/3 podmiotow.
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Wykres 12. Jakie sg plany szkoleniowe w P/P firmie?

46%

B Ogot pracownikow

O Pracownicy 45 plus

Zamierzamy Nie mamy Nie
szkoli¢ planéw wiem/Trudno
pracownikow w  szkoleniowych powiedzie¢
najblizszym
czasie

Zrddifo: Badanie CATT

Przedsiebiorcy jako powdd braku planéw szkoleniowych podawali brak $rodkéw na
szkolenia — taki problem wskazywato niemal 40% badanych (w odniesieniu do ogdtu
pracownikdéw) sposrdd tych, ktérzy nie majg plandéw szkoleniowych. W pytaniu
odnoszacym sie do pracownikow powyzej 45 roku Zycia czestszym powodem braku
planéw szkoleniowych byty inne czynniki niz brak srodkdw na szkolenia. Brak czasu
oraz koszty zwigzane ze szkoleniami byly réwniez czesto wskazywanym powodem

braku szkolernn w badaniu CVTS Eurostatu.
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Wykres 13. Z jakich powodéw firma nie ma plandw szkoleniowych?

39%

B Ogdt pracownikéw

O Pracownicy 45 plus

z powodu z powodu z powodu inne
braku braku braku czasu
$rodkdw na dopasowanej na szkolenia
szkolenia oferty

szkoleniowej

Zrddio: Badanie CATT

Warto zauwazy¢, ze inne powody braku planéw szkoleniowych byly réwniez czesto
wskazywane w odniesieniu do ogoétu pracownikéw. Zardwno w odniesieniu do ogdtu
pracownikéw, jak i pracownikéw powyzej 45 roku zycia byty to najczesciej odpowiedzi
wskazujace na brak potrzeb szkoleniowych firmy (w odniesieniu do ogétu pracownikow
- 45 wskazan, w odniesieniu do pracownikdw 45 plus — 58 wskazan). Problem braku
potrzeb szkoleniowych firmy zostat opisany powyzej w kontekscie planu rozwoju firmy
oraz polityki zarzadzania kadrami.

Sciezki ksztatcenia pracownikéw

W badaniu poddano weryfikacji, jaki rodzaj ksztatcenia jest najbardziej odpowiadajacy
potrzebom pracodawcow. Zgodnie z terminologig przyjetg przez CEDEFOP w 2008 r.
(zaktualizowang w 2014 r.) uczenie sie moze odbywaé sie w drodze ksztatcenia

formalnego, pozaformalnego i nieformalnego:

Ksztalcenie pozaformalne - to ksztatcenie ktore jest czescig zaplanowanych dziatan

bedacych z definicji formami uczenia sie (w sensie okreslenia celdw, czasu trwania,

74



zasobOw). Z punktu widzenia uczestnika ksztatcenie pozaformalne ma charakter
uczenia si€ zamierzonego.

Ksztalcenie nieformalne/uczenie sie incydentalne - ksztatcenie wynikajace
z codziennych sytuacji zaistniatych w $rodowisku pracy, w rodzinie, w trakcie
wypoczynku, nie jest zorganizowane ani zinstytucjonalizowane (w sensie okreslenia
celéw, czasu trwania, zasobdw). Z punktu widzenia uczestnika ksztatcenie nieformalne
ma charakter uczenia sie mimowolnego (niezamierzonego).

Ksztatlcenie formalne — to ksztatcenie, ktére odbywa sie w sposob zorganizowany
i zinstytucjonalizowany (w instytucji ksztatcenia lub szkolenia zawodowego Ilub
w miejscu pracy) i jest jednoznacznie okreslane jako nauczanie (w sensie okreslenia
celdw, czasu trwania, zasobdw). Z punktu widzenia uczestnika ksztatcenie formalne ma

charakter uczenia sie zamierzonego.®

Zdaniem badanych przedsiebiorcow najlepsza forma ksztatcenia pracownikdéw to
szkolenia, kursy, udziat w konferencjach, warsztatach (47%) nastepnie pozyskiwanie
wiedzy przez pracownika w miejscu pracy (25%). Natomiast ksztatcenie w formie

szkolnej (5%) nie jest wedtug pracodawcow dogodng formag ksztatcenia pracownikow.

19 Terminologia z zakresu europejskiej polityki dotyczacej edukacji i szkoleri (2014 r.)
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Wykres 14. Jaki sposdb ksztatcenia pracownikéw jest P/P zdaniem najlepszy?

Szkolenia, kursy, udziat w konferencjach, 47%
warsztatach

Pozyskiwanie wiedzy przez pracownika w 25%
miejscu pracy

Zadne z powyzszych, wolimy zatrudnia¢ 17%
osoby o odpowiednich kwalifikacjach
Ksztatcenie w formie szkolnej (np. studia 5%
magisterskie, studia podyplomowe)
Nie wiem/ Trudno powiedzie¢ 4%
Inne 3%

Zrddio: Badanie CATT

Jednoczesnie 17% badanych odpowiedziato, ze woli zatrudnia¢ osoby o odpowiednich
kwalifikacjach. Taki udziat odpowiedzi wskazuje, ze pracodawcy do$¢ czesto preferujg
zatrudnianie osdb, ktére beda przygotowane do podjecia pracy na danym stanowisku.
Prawidlowo$¢ te potwierdzajg dane jakosciowe zgromadzone podczas wywiaddw
indywidualnych z przedsiebiorcami. Podczas panelu ekspertow przedstawiciel zwigzku
pracodawcow sygnalizowat, ze zjawisko to nalezy postrzega¢ jako problem -
pracodawcy chcieliby zatrudnia¢ osoby, ktére posiadajg doktadnie takie kwalifikacje
i doswiadczenie jakiego wymaga specyfika pracy na danym stanowisku, ale

réwnoczesnie sg niechetni aby wspotuczestniczy¢é w procesie ksztatcenia.

- Problem tez polega na tym, Ze firmy po pierwsze chcg gotowca z rynku, to sie wigze
tez z tym, Ze nie czujg potrzeby wdrazania takiego pracownika. Druga rzecz, to jest
kwestia tego w jaki sposob i w jakich warunkach pracuja, w jakim komforcie, dzisiaj
firmy. Zatrudniamy dopiero wtedy kiedy jestesmy pod sciang i musimy kogos
zatrudnic, bo nie wyrobimy sie ze zleceniami na czas, wiec taka osoba, ktora
przychodzi zostawiamy ja przy stanowisku pracy i ona musi wiedziec, bo inaczej nie
wyrobimy na czas, gnamy do przodu. I [tu] wracamy do punktu wyjscia czyli

76



strategicznego myslenia, ze warto wczesniej przygotowac takiego pracownika, bo to sie

zwroci - przedstawiciel zwigzku pracodawcow.

Zagadnienie ksztatcenia pracownikow byto omawiane réwniez podczas wywiadow
indywidualnych z pracodawcami oraz podczas panelu ekspertow. Niewielkie
zainteresowanie pracodawcow ksztatceniem pracownikéw w formie szkolnej wynika
z kilku czynnikdw. Pierwszym z nich jest wskazywany wczesniej brak polityki
zarzadzania kadrami w firmach, w ramach ktorej okreslana bytaby Sciezka rozwoju
zawodowego pracownika oraz dopasowanie potrzeb firmy do mozliwosci pracownika
i jego rozwoju. Kolejnym czynnikiem jest obawa pracodawcow przed odptywem
doswiadczonych pracownikdw, ktdrzy podwyzszajgc swoje kwalifikacje bedg szukac
nowej, lepiej ptatnej pracy. Problem ten byt wielokrotnie sygnalizowany podczas
wywiadéw indywidualnych — migracje zarobkowe wykwalifikowanych pracownikow
stanowig problem dla pracodawcdw, ktéremu nie s3 w stanie zapobiec. Zdaniem
ekspertéw zgromadzonych podczas panelu instrumentem minimalizujgcym odptyw kadr

jest Sciezka kariery zawodowej:

- Pienigdze sg najgorszym motywatorem, bo zawsze trzeba bedzie ich dawac wiecej
i wiecej ale my nie oczekujmy Ze w clggu 5 lat doréwnamy wynagrodzeniem
w Norwegii czy Wielkiej Brytanii, sa prostsze mechanizmy - po prostu sciezka rozwoju
Karfery zawodowej kazdego pracownika oraz kwestie zwigzane z takimi miekkimi
rzeczami jak integracjia pracownikow, wspolne bony itd. — przedstawiciel zwigzku

pracodawcow

- To znaczy studia podyplomowe wykraczajg poza nasz obecny stan zainteresowari, ale
my mamy tez wizje docelowg aby wyjsc po za to, co juz posiadaja, czyli miec troche
szerszg wiedze i by¢ moze, ze my wrocimy do tej wiedzy przynajmniej taki jest cel
niezaleznie oczywiscie od tego, Ze juz w pewnym Zzakresie ta wiedza jest

wykorzystywana. InZynier ktory jest na studiach podyplomowych w zakresie obliczer,
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to jest plan, Ze on bedzie te obliczenia robit na miejscu, w tej chwili te obliczenia sa
robione przez specjalistow spoza Polski — przedstawiciel sredniej firmy produkcyjnej.

Zarzadzanie wiekiem w badanych przedsiebiorstwach

Analiza zgromadzonego materiatu badawczego wykazuje, ze ponad potowa (50,5%)
firm z regionu nie realizuje zadnych dziatan uwzgledniajacych potrzeby i mozliwosci

pracownikdéw w réznym wieku.

Tabela 42. Czy P/P firma realizuje jakiekolwiek dziatania uwzgledniajgce potrzeby
i mozliwosci pracownikéw w réznym wieku?

Czy firma wdraza dzialania z zakresu zarzadzania
wiekiem:
Szkolenia pracownikow

Przejscie na inne stanowisko zgodnie z
preferencjami i kompetencjami
Dostosowanie stanowiska pracy do fizycznych i
umystowych potrzeb/mozliwosci pracownika 134 13,4%
(ergonomia stanowiska pracy)
Tak Dopasowanie zakresu obowigzkéw do zmieniajacej
sie wraz z wiekiem wydajnosci
Przekwalifikowanie 128 12,8%
Zmiana formy zatrudnienia (np. praca w

Liczebnos¢ Procent

193 19,3%

129 12,9%

. - - 90 9,0%
niepetnym wymiarze godzin)
Inne dziatania 9 0,9%
Nie F|rma_n|e realizuje zadnych dziatan tego 505 50,5%
rodzaju
Nie wiem 67 6,7%
Ogotem 1000 100%

Zrodto: Badanie CATT

Jedli juz firma realizowata dziatania wpisujgce sie w proces zarzadzania wiekiem
najczesciej (20,9%) byty to szkolenia pracownikéw oraz zmiana stanowiska pracy

(19,3%) zgodnie z preferencjami i kompetencjami pracownika.

Podczas wywiadow indywidualnych przedsiebiorcy pytani o dziatania, ktore

uwzgledniajg potrzeby i mozliwosci pracownikdw w réznym wieku najczesciej nie byli
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w stanie okresli¢, czy stosujg tego typu dziatania. Dopiero poprzez podanie przykfadu
dziatan wpisujgcych sie w zarzadzanie wiekiem w przedsiebiorstwie wskazywali, ze
reagujgc na biezgce potrzeby pracownikow stosujg rozwigzania w postaci zmiany
stanowiska pracy, tak aby dostosowal obowigzki zawodowe do mozliwosci

pracownikow.

Brak zarzadzania wiekiem w badanych przedsiebiorstwach mozna interpretowac
w rdzny sposob. Po pierwsze jest to zapewne jeden z przejawow braku polityki
kadrowej oraz strategicznego podejscia do zarzadzania zasobami ludzkimi. Pracodawcy
skoncentrowani na biezgcej dziatalnosci czesto nie przewidujg jakie problemy mogg
pojawic sie wraz z malejacg wydolnoscig fizjologiczng pracownikdw. Cze$¢ badanych
przedsiebiorcow przewiduje zapotrzebowanie na wykwalifikowanych pracownikow,
w kontekscie odchodzenia na emeryture os6b zatrudnionych. W takiej sytuacji
pracodawcy wskazywali na problem sygnalizowany wczesniej, zwigzany z brakiem
ksztatcenia zawodowego w  kierunkach odpowiadajacych ich  dziatalnosci

(m.in. szwaczka, $lusarz, hydraulik, piekarz, stolarz).

- Nie ma miodych szwaczek, ktore sie ksztatcg. Tu jest zdecydowany deficyt
I z kolejnymi latami bedzie coraz wiekszy problem. Bo tych szwaczek nie przybywa. Nie
ma Zadnej szkoty w powilecie ksztatcgce] w tym zawodzie. Dwa lata temu
podejmowalismy proby w szkole zawodowej, aby taka klase szwaczek utworzono, ale
nie byto Zadnego zainteresowania ze strony potencjalnych uczniow — przedstawicielka

Sredniej firmy produkcyjnej.

Badani pracodawcy czesto deklarowali, ze istotne jest do$wiadczenie oraz posiadane
kompetencje, a nie wiek pracownika. Osoby powyzej 45 roku zycia nie stanowig
odrebnej grupy wsrédd zatrudnionych i nie sg odbierani jako pracownicy o nizszej
wydajnosci.

Zdaniem badanych przedstawicieli przedsiebiorstw najbardziej trafng formg pomocy,
ktéra zachecataby do zatrudniania oséb powyzej 45 roku zycia, bytyby preferencyjne
stawki/ulgi podatkowe dla pracodawcéw. Na takg forme pomocy rozmdéwcy wskazywali
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zdecydowanie najczesciej (58,4% odpowiedzi). Kolejng najczesciej wskazywang formg
pomocy byto zmniejszenie kosztéw pracy osdb powyzej 45 roku zycia, w tym
zwolnienie z opfacania niektdrych skladek i krotszy okres optacania zasitku
chorobowego. Zdaniem przedsiebiorcow rowniez finansowanie ksztatcenia i szkolenia
pracownikébw w wieku 45 plus i wiecej (31,1% wskazan) stanowi zachete do

zatrudniania oséb w tej grupie wiekowej.

Tabela 43. Jakiego rodzaju pomoc zachecataby Pana/i firme do zatrudnienia osob 45
plus?

Rodzaje pomocy Liczebnoé¢ Procent
Preferencyjne stawki/ulgi podatkowe dla pracodawcéw 583 58,5%
Zmniejszenie kosztéw pracy osob 45 plus(w tym zwolnienie
z optacania niektdrych skiadek i krdtszy okres optacania 538 54,0%

zasitku chorobowego)
Finansowanie ksztatcenia i szkolenia pracownikow w wieku

S 312 31,3%
45 lat i wiecej
Doradzt_wo dla pracodawcow w zakresie analizy potrzeb 100 10,0%
szkoleniowych
Inne 54 5,4%
Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 164 16,5%
Ogdtem 996 100,0%

Zrodfo.: Badanie CATI

Interesujacy wynik zostat uzyskany dzieki pozycji otwartej, gdzie badani wskazywali, ze
nie sg zainteresowani zadng formg pomocy, poniewaz podczas zatrudniania nowych
pracownikéw istotne sg umiejetnosci, natomiast wiek nie ma znaczenia. Odpowiedzi te
potwierdzaja, ze w badanych podmiotach pracownicy powyzej 45 roku zycia nie s
postrzegani jako odrebna grupa, ktéra moze by¢ mnigj chetnie zatrudniania od oséb
miodszych.

Identyfikacja Krajowego Funduszu Szkoleniowego

Wiedza na temat Krajowego Funduszu Szkoleniowego jako instrumentu stymulujgcego
rozwdj zasobdw ludzkich nie jest powszechna wsrdd przedsiebiorcow w regionie.

W momencie realizacji badania do ponad potowy badanych przedstawicieli
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przedsiebiorstw nie dotarta informacja o mozliwosci pozyskania $rodkéw na szkolenia

pracownikdw z Krajowego Funduszu Szkoleniowego.

Wykres 15. Czy styszal/a Pan/Pani o mozliwosci finansowania szkolenn dla
pracownikéw z Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS)?

4%

HTak
H Nie

14 Nie wiem/Trudno powiedzie¢

Zrddio: Badanie CATT

Osoby, ktére w momencie badania kwestionariuszowego posiadaty informacje
o Krajowym Funduszu Szkoleniowym, wskazaty, ze zrodtem informacji na ten temat
najczesciej byt internet (53%). Stosunkowo czesto (27%) badani deklarowali, ze
informacje dotyczace KFS dotarty do nich bezposrednio od przedstawicieli urzedéw
pracy lub z materiatéw promocyjnych urzedéw .
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Wykres 16. Z jakich zrédet uzyskat/a Pan/i informacje na temat Krajowego Funduszu

Szkoleniowego?

z internetu

bezposrednio od pracownikdw urzedéw pracy
(WUP/PUP) lub z materiatéw promocyjnych

od znajomych, rodziny, innych
przedsiebiorcow

podczas spotkan/ konferencji/ targéw pracy
Inne zrédta

Nie wiem/ Trudno powiedzie¢

Zrddio: Badanie CATT

_ 53%

1 27%
14%
5%
15%

5%

Jako inne zrodfa informacji na temat KFS badani wskazywali najczesciej prase, radio,

TV (36 odpowiedzi). Co ciekawe pojawiaty sie wypowiedzi, ze informacje na temat

samego instrumentu jak i mozliwosci pozyskania $rodkéw na szkolenia pracodawcy

uzyskali od samych pracownikdw badz kandydatéw na pracownikéw.

Sposrod osodb, ktore w chwili badania posiadaty informacje o istnieniu KFS niemal 30%

zadeklarowata, ze zna zasady wnioskowania o $rodki z funduszu.
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Wykres 17. Czy zna P/P zasady wnioskowania o s$rodki z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego?

HTak
H Nie

4 Nie wiem/Trudno
powiedzie¢

Zrddio: Badanie CATI

Wyniki badan ilosciowych wskazuja, ze ponad potowa przedsiebiorcow jest potencjalnie
zainteresowana dofinansowaniem szkolen pracownikéw z KFS. Warto zauwazyé, ze
przedsiebiorcy czesciej deklarowali, ze chcieliby skorzysta¢ z funduszu, niz fakt, ze
zamierzajg szkoli¢ pracownikdow w najblizszym czasie (46,4%). Taki rozktad odpowiedzi
moze stanowi¢ potwierdzenie, Zze szkolenia w Swietokrzyskich firmach nie sg
elementem $ciezki rozwoju zawodowego, opracowanej w ramach polityki zarzadzania
kadrami. Decyzja o szkoleniu pracownikow podejmowana jest w odniesieniu do
pojawiajgcych sie potrzeb badz wymogdéw. Mozliwos¢ pozyskania sSrodkéw na szkolenia
stymuluje pracodawcdéw do okreSlania potrzeb szkoleniowych firmy. Stanowi to
potwierdzenie, ze pracodawcy najczesciej szkolg pracownikdéw w odpowiedzi na biezace

potrzeby firmy, a rzadziej w ramach planu rozwoju pracownikow.
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Wykres 18. Czy bylby/aby P/P zainteresowany/a dofinansowaniem szkolen
pracownikéw z Krajowego Funduszu Szkoleniowego?

HTak

H Nie

4 Nie wiem/ Trudno
powiedzie¢

Zrddho: Badanie CATT

Podczas wywiadow indywidualnych pracodawcy deklarowali zainteresowanie tym
instrumentem, przekazujgc jednoczesnie obawy, czy sposdb wnioskowania oraz

zwigzane z tym procesem wymogi nie beda zbyt ztozone.

- Nie lubie programow tego typu, bo to sg ogromne papirologie formalnosci i problemy
tak naprawde duze — przedstawiciel matej firmy produkcyjnej

- Bylibysmy zainteresowani, takie formy sa ciekawe, a potrzeby sie pojawiajg —
przedstawicielka sredniej firmy produkcyjnej

- Ja mysle ze pewnie tak tylko gdyby nie wigzato sie to pewnie z cata masa formalnosci

30 stronicowych - przedstawicielka Sredniej firmy handlowo-ustugowej

3.4.Whnioski

o Uzyskane wyniki sugerujg, ze na S$wietokrzyskim rynku pracy obserwowaé
mozemy wzrost koniunktury, co przeklada sie na zwiekszenie dynamiki
zatrudnienia i jego wzrost — niemal 40% S$wietokrzyskich firm planuje ruchy
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kadrowe do 2016 r., ktére w zdecydowanej wiekszosci (ok. 70%) polegac

beda na zatrudnianiu nowych pracownikdw i wzroscie zatrudnienia.

Wzrost zatrudnienia w poszczegolnych firmach nie bedzie znaczacy i w ponad
80% nie bedzie przekraczat 10 osdb, co mozna wigzac z dos¢ asekuracyjnym
podejsciem pracodawcow ciggle pamietajgcych kryzys gospodarczy z lat 2008-
2012.

Wzrost zatrudnienia mozna wigza¢ z rozwojem firm — poszerzeniem ich
dziatalnosci i wzrostem obrotéw — bedzie to przyczyna wzrostu pozyskiwania
nowych pracownikdw w niemal 90% przypadkéw. Moze by¢ to odczytywane
jako kolejny argument mdwigcy o ozywieniu gospodarczym w wojewddztwie

Swietokrzyskim.

Pracownicy zatrudniani bedg najczeéciej na stanowiskach zwigzanych
z prostymi pracami fizycznymi, ale takze poszukiwani beda wyspecjalizowani
pracownicy budowlani i remontowi (murarz, ciesla, betoniarz, glazurkarz,
tynkarz, brukarz, dekarz, betoniarz, hydraulik, etc.) oraz operatorzy maszyn
(np. tokarek, skrawarek, frezarek, obrabiarek, maszyn budowlanych, wdzkéw

widtowych).

Wyniki badania sugerujg duze niedopasowania strukturalne na rynku pracy —
ponad 40% pracodawcdéw nie moze znalezé odpowiednich pracownikéw
z czego ponad 81% zwracato uwage, ze na etapie rekrutacji kandydaci nie
spetniali  wymogow (przede wszystkim w obszarze dos$wiadczenia

i posiadanych kompetencji).

Najczesciej problemy w znalezieniu odpowiedniego pracownika pojawiaty sie

w przypadku kierowcow, spawaczy oraz handlowcéw.
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Doswiadczenie oraz wyksztatcenie i dyspozycyjnosS¢ sg cechami, na ktére
w najwiekszym stopniu zwracajg uwage pracodawcy podczas rekrutacji

pracownikow.
Problemy z pozyskiwaniem wykwalifikowanej kadry wynikaty réwniez:
a. z peryferyjnej lokalizacji przedsiebiorstwa,

b. z braku ksztatcenia zawodowego w okreslonych zawodach (m.in.
Slusarz, hydraulik, szwaczka, piekarz, stolarz) lub ksztatcenie nie

spetniato oczekiwan pracodawcow.

Warunki ptacowe oferowane przez firmy powodujg odptyw badZ trudnosci

w zatrudnieniu wykwalifikowanej kadry.

Najwazniejsze kompetencje pracownikéw, niezbedne do wykonywania
obowigzkow zawodowych w badanych firmach to zaangazowanie,

odpowiedzialnos¢ i umiejetnos¢ pracy w zespole.

Wedtug badanych przedsiebiorcow pracownicy najczesciej powinni posiadac
nastepujace kwalifikacje: wyksztatcenie kierunkowe, certyfikaty obstugi

maszyn, kursy z zakresu specjalistycznych programéw komputerowych.

Pracodawcy podkreslajq istotng role kwalifikacji i doSwiadczenia zawodowego
pracownikdw powyzej 45 roku zycia, ktorzy stanowig jakosciowy zasob

kapitatu ludzkiego przedsiebiorstw.

Przedsiebiorcy z wojewddztwa $Swietokrzyskiego chetnie korzystajg ze szkolen.
Ponad 2/3 badanych przedstawicieli firm z regionu wskazato, ze w ciggu
ostatnich 3 lat pracownicy byli delegowani na szkolenia. Najczesciej
korzystano ze szkolen w zakresie: kadr, ksiegowosci i finansdw; obstugi

i konserwacji maszyn i urzadzen; obstugi programéw komputerowych.



Czes¢ szkolen nie spetnia oczekiwan pracodawcow (np. szkolenie spawaczy),
sg za mato specjalistyczne i praktyczne. Zwracajg rowniez uwage na to, ze
szkolenia nie zastgpig ksztatcenia zawodowego (np. wystepujacy powszechnie

brak umiejetnosci czytania rysunku technicznego.

Aktualne potrzeby szkoleniowe badanych firm odnosza sie najczesciej do
nastepujgcych obszardw: kadry, ksiegowosc¢ i finanse; obstuga i konserwacji
maszyn i urzadzen; obstuga klienta; obstuga programéw komputerowych;
sprzedaz, negocjacje; umiejetnosci miekkie, w tym jezykowe. Potrzeby

szkoleniowe firm nie réznicujg sie ze wzgledu na wiek pracownikéw.

Niemal potowa badanych przedstawicieli przedsiebiorstw zadeklarowata, ze
zamierza korzysta¢ ze szkolen w najblizszym czasie. Gtdownym powodem

braku planéw szkoleniowych firm jest brak srodkéw na szkolenia.

Zdaniem przedsiebiorcow najlepszg formg ksztatcenia pracownikow sg
szkolenia, kursy, udziat w konferencjach, warsztatach oraz pozyskiwanie
wiedzy przez pracownika w miejscu pracy. Ksztatcenie w formie szkolnej nie
jest dla pracodawcow dogodng formg ksztatcenia pracownikéw. Jednoczesnie
niemal 1/5 badanych przedsiebiorcow preferuje zatrudnianie osob

o odpowiednich kwalifikacjach.

Potowa badanych firm nie realizuje zadnych dziatan uwzgledniajgcych
potrzeby i mozliwosci pracownikéw w réznym wieku. Jesli firmy stosujg
jakiekolwiek dziatania w ramach zarzadzania wiekiem sg to najczesciej
szkolenia pracownikow oraz zmiana stanowiska zgodnie z preferencjami

i kompetencjami.

Najbardziej trafng formg pomocy, ktéra zachecataby do zatrudniania oséb
powyzej 45 roku zycia, bylyby preferencyjne stawki/ulgi podatkowe dla

pracodawcéw oraz zmniejszenie kosztdw pracy osob powyzej 45 roku zycia,
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w tym zwolnienie z opfacania niektorych sktadek i krétszy okres optacania
zasitku chorobowego.

Brak strategicznego podejscia do zarzadzania i rozwoju kadr, jako elementu

planu rozwoju firmy, pracodawcy koncentrujg sie na biezgcej dziatalnosci.

Do niemal potowy badanych dotarta informacja o mozliwosci finansowania
szkolen dla pracownikdéw z Krajowego Funduszu Szkoleniowego. Najbardziej
popularnym Zrodtem informacji na ten temat byt Internet, a nastepnie
pracownicy urzedow pracy (WUP/PUP). Ponad potowa badanych
przedsiebiorcow zadeklarowata zainteresowanie dofinansowaniem szkolen
z KFS.



3.5.Rekomendacje
o Profesjonalizacja szkolen

Wyniki przeprowadzonego badania wskazujg, ze pracodawcy stosunkowo czesto
korzystajg ze szkolen, jako formy ksztatcenia pracownikéw. Niemal potowa
badanych przedstawicieli przedsiebiorstw zadeklarowata, ze zamierza korzysta¢ ze
szkolen w najblizszym czasie. Jednoczesnie pracodawcy wskazywali na problem
Zwigzany z jakoscig szkolen — szkolenia sg za mato specjalistyczne i nie zapewniajg

wystarczajgcej ilosci zajec praktycznych.
Proponowana rekomendacja:

Niezbedne jest podjecie dziatan skierowanych na podniesienie jakosci szkolen,
ktére powinny obejmowac zwiekszenie zakresu szkolenia praktycznego,
specjalizowanie kierunkow szkolen oraz stosowanie kryteriow jakosciowych
(odnoszacych sie m.in. do doswiadczenia) podczas wyboru instytucji
szkoleniowych przez publiczne stuzby zatrudnienia. Dziatania te powinny by¢
komplementarne z prowadzeniem monitoringu w zakresie potrzeb szkoleniowych
pracodawcéw, tak aby szkolenia odpowiadaty na zmieniajace sie, specjalistyczne

zapotrzebowanie.
o Ksztalcenie zawodowe

Badani pracodawcy wskazywali na problemy z pozyskiwaniem wykwalifikowanych
pracownikdw wynikajgce m.in. z braku ksztatcenia zawodowego w okreslonych
kierunkach (m.in. $lusarz, hydraulik, szwaczka, piekarz, stolarz). W kilku powiatach
w wyniku zgtaszanych przez pracodawcéw potrzeb podejmowano préoby badz
rozpoczeto ksztatcenie zawodowe. Pomimo mozliwosci ksztatcenia zawodowego,
po ktérym mozliwe jest podjecie zatrudnienia, brakowato oséb chetnych do
podjecia nauki.

Proponowana rekomendacja:
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Wspieranie przez publiczne stuzby zatrudnienia oraz samorzad lokalny rozwoju
ksztatcenia zawodowego na poziomie poszczegdlnych powiatdow. Dziatania te
powinny by¢, analogicznie jak dziatania w zakresie profesjonalizacji szkolen,
komplementarne z prowadzeniem monitoringu potrzeb pracodawcdéw w zakresie
ksztatcenia zawodowego. Zaleca sie rowniez prowadzenie dziatan promujgcych
ksztatcenie zawodowe wsrdd miodziezy, tak aby stymulowac¢ zmiane negatywnych

stereotypdw dotyczacych jakosci i celowosci nauki na poziomie zawodowym.
o Wspotpraca stuzb zatrudnienia z przedsiebiorcami

Badani pracodawcy stosunkowo czesto korzystali z instrumentow rynku pracy
oferowanych przez stuzby zatrudnienia. Dla przedstawicieli matych firm mozliwos¢
przygotowania pracownika do wykonywania obowigzkdéw zawodowych w ramach
stazu, bez ponoszenia dodatkowych kosztéw, stanowi znaczacg pomoc. Zdaniem
pracodawcow mozliwos¢ pozyskiwania pracownikow za posrednictwem urzedow
pracy jest korzystne. Pojawiaty sie jednak opinie, ze wspdtpraca z urzedem pracy
jest utrudniona z powodu wymogow (np. brak mozliwosci wysytania do urzedu
pracy ogtoszen w formie elektronicznej), braku wystarczajacych informacji oraz

dziatan nieadekwatnych do potrzeb pracodawcow.
Proponowana rekomendacja:

Prowadzenie biezacej, mozliwie elastycznej wspdtpracy publicznych stuzb
zatrudnienia z przedsiebiorcami. Przekazywanie informacji na temat planowanych

i aktualnie dostepnych instrumentdw rynku pracy.
o Zarzadzanie strategiczne

Wyniki badania wykazaty, ze firmy najczesciej nie posiadajg strategicznych planéw
dziatania, ktdre obejmowatyby plany zarzadzania personelem. Decyzje dotyczace
inwestowania w rozwdj kadr wynikajg z wymogéw formalnych badz biezgcych
potrzeb firmy. Potowa badanych firm nie realizuje Zzadnych dziatan

uwzgledniajacych potrzeby i mozliwosci pracownikéw w réznym wieku.



Proponowana rekomendacja:

Wspieranie rozwoju zarzadzania strategicznego w  przedsiebiorstwach,
obejmujgcego zaradzanie personelem, poprzez akcje promocyjne — dobre praktyki
prezentujgce zalezno$¢ pomiedzy efektywnoscig pracy a stosowaniem
strategicznego zarzadzania personelem, organizowanie warsztatow/szkolen

z zakresu zarzadzania personelem.
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4. Aneks

4.1.Studia przypadkow

Bifamet Sp. z o.0. BIFAMET

ul. Przemystowa 11, Jedrzejow GRUPA FAMET

Charakterystyka dziatalnosci firmy

Firma Bifamet funkcjonuje od 1 pazdziernika 2012 roku, jest spdtka celowg firmy
Famet. Przedmiotem dziatalnosci firmy jest ustuga obrébcza metali. Firma obstuguje
Zakfad Produkcyjny nr 2 Fabryki Aparatury i Urzadzen Famet w Kedzierzynie KozZle.

Inwestowanie w rozwoj zasobow ludzkich

Ksztatcenie pracownikdw peni istotng role w dziatalnosci firmy. Kadra zaktadu uzyskata
niezbedng wiedze w miejscu pracy, w odniesieniu do specyficznych potrzeb firmy. Na
poczatku dziatalnosci podmiotu zatrudniani byli pracownicy bez wymaganego
doswiadczenia lub kwalifikacji, dlatego tez duze naktady byty kierowane na ksztatcenie
pracownikéw. Wazng kompetencjg stanowita che¢ do pracy. Obecnie pracownicy
z zaktadu posiadajg uprawnienia zaréwno na suwnice, konsole, jak i wozki widtowe.
W zwigzku z tym nie ma potrzeby, aby dodatkowo zatrudnia¢ osoby, ktore takie
uprawnienia posiadaja, poniewaz pracownicy samodzielnie obstugujg maszyny, jesli
pojawi sie taka potrzeba. Ze wzgledu na specyfike dziatalnosci firmy na specjalistyczne
stanowiska zazwyczaj zatrudniane s osoby bez wymaganego dos$wiadczenia, ktére
nastepnie uczestniczg w procesie szkolenia, tak aby posiada¢ niezbedne kompetencje
i kwalifikacje. Takie osoby s wdrazane do pracy pod opiekg doswiadczonego

pracownika, ktéry przekazuje wiedze oraz zakres obowigzkow.
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Ksztatcenie w formie pozaszkolnej zazwyczaj obejmuje szkolenia z zakresu
spawalnictwa. Ksztatcenie to jest odpowiedzia na wymogi formalne (panstwowe,
branzowe), jak i wymogi producentéw. Odbywajg sie réwniez szkolenia wewnetrzne
z zakresu ISO oraz z zakresu organizacji zwigzanej z funkcjonowaniem duzego
podmiotu (firma Famet oraz wszystkie spotki).

Na stanowiskach pracy przy maszynach konwencjonalnych sposdb pracy nie zmienia
sie i duza role odgrywa doswiadczenie pracownika. Proces technologiczny jest staty,
ale wykorzystujgc doswiadczenie mozna dobiera¢ urzadzenia, ktére usprawnig
wykonywanie zadan. Na stanowiskach pracy przy maszynach cyfrowych pracujg osoby
posiadajace zarowno kwalifikacje jak i niezbedne kompetencje. Pracownicy ci prowadzg
szkolenia innych pracownikdw w miejscu pracy. Przy okazji zakupu nowych maszyn

pracownicy delegowani sg na szkolenia z ich obstugi.

Cenny kapitat dla firmy stanowig osoby z doswiadczeniem, znajacy specyfike firmy oraz
lojalni wobec firmy. Aby pracownicy rozumieli logike funkcjonowania firmy prowadzona
byta edukacja ekonomiczna, w zakresie sytuacji na rynku, relacji kursowych (firma
rozlicza sie w euro), oczekiwan wymagajacego klienta dotyczacych jakosci wyrobdw
oraz roli terminowos$ci dostaw. Posiadanie wiedzy przez pracownikdw w tym zakresie
ma pozytywny wplyw na zaangazowanie w prace, wykonywang zgodnie z wymogami
rynku i oczekiwaniami klienta. Ksztatcenie pracownikdow w wyzej wskazanym zakresie
wymaga zaangazowania zaréwno ze strony osOb zarzadzajgcych firmg jak i tez
pracownikdéw zarzadzajgcych $redniego szczebla. Najlepsza forma ksztatcenia jest
biezace przekazywanie informacji wszystkim pracownikom, tak aby wiedzieli jakie sa
wymogi i oczekiwania, jakie zostaty popetnione btedy i jakie koszty one generuja.
Efekty takiego procesu sa widoczne w diuzszej perspektywie, jednak konieczne jest
systematyczne przekazywanie informacji, odnoszace sie do efektéw pracy. Pracownicy
firmy sg zaréwno lojalni w stosunku do pracodawcy, wiedzg jakg role odgrywa jakosc¢
wyrobdéw, terminowe wykonanie zamodwienia oraz utrzymanie porzadku na stanowisku

pracy.
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Duzg cze$¢ pracownikow firmy stanowig osoby przed 40 rokiem zycia. Osoby w wieku
45 plus w firmie Bifamet oraz w zaktadzie produkcyjnym pracujg na maszynach.
Pracownicy powyzej 60 roku zycia, ktdrzy pracowali jeszcze w zakladach
mechanicznych w Jedrzejowie od lat 60-tych, nie wyrdzniajg sie czestg absencjg
z powodu choroby. Jesli zdarzy sie sytuacja, ze z powodu choroby pracownik idzie na
zwolnienie, to jest ono wystarczajgco dtugie, aby po tym okresie by¢ zdolnym do pracy
przy maszynie. Jednak zdaniem przedstawiciela firmy, nie wystepuje zaleznosc
pomiedzy czestotliwoscig absencji chorobowej, a wiekiem pracownikow. Zdaniem
przedstawiciela firmy nie mozna tez mowi¢c o malejgcej wydajnosci pracownikow
w wieku starszym. Posiadane wieloletnie do$wiadczenie zawodowe umozliwia lepsza

organizacje pracy, w taki sposob, ze wydajnos¢ pracownika nie maleje wraz z wiekiem.
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Fabryka Rigips — Stawiany

Szarbkéw 73 @ R,g,ps

28-400 Pinczow SAINT-GOBAIN

Charakterystyka dziatalnosci firmy

Firma Rigips Stawiany dziata w branzy budowlanej, zajmuje sie produkcjg ptyt gipsowo
- kartonowych oraz systeméw suchej zabudowy wnetrz: Scian, podwieszanych sufitow
oraz elementow zabudowy poddaszy. Dziatalno$¢ podmiotu rozpoczeta sie w latach 80.
w momencie powstania kopalni, ktéra zajmowata sie wydobyciem gipsu i sprzedaza
kamienia do cementowni. Od lat 90. firma zaczeta rozszerza¢ swojg dziatalnos¢ -
w 1996 roku rozpoczeta sie budowa pierwszej linii produkcyjnej (linia ptyty),
w kolejnych latach powstata linia sufitdw (2007 r.) oraz linia bloczkéw gipsowych (2012
r.). Od 2008 roku firma nalezy do $wiatowego koncernu Saint Gobain Products Polska.
Obecnie podmiot zatrudnia 185 pracownikow na stanowiskach produkcyjnych oraz
administracyjnych (dziat sprzedazy, marketingu, kadr).

Inwestowanie w rozwadj zasobow ludzkich

Ksztatcenie pracownikdbw odbywa sie zarowno w formie szkolnej (studia
podyplomowe), pozaszkolnej (szkolenia) oraz w miejscu pracy. Ksztatcenie w miejscu
pracy odbywa sie na zasadzie przekazywania wiedzy przez bardziej doswiadczonych
pracownikéw, jak réwniez w formie warsztatow wewnetrznych. Studia podyplomowe
kierowane sg do pracownikéw dziatu marketingu i sprzedazy, ktérzy posiadajg wyzsze
wyksztatcenie, ale niezbedna jest specjalistyczna wiedza pozwalajgca na
opracowywanie skutecznych narzedzi marketingowych. Studia podyplomowe majg
duze znaczenie, poniewaz zajecia prowadzone sg przez praktykow i uzyskana wiedza
jest istotna dla realizacji obowiazkéw zawodowych. Zdarzajg sie réwniez przypadki, ze

pracownicy operacyjni samodzielnie decyduja sie na kontynuacje ksztatcenia.
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Ksztalcenie w formie pozaszkolnej obejmuje przede wszystkim szkolenia zwigzane
z obstugg maszyn i urzadzen, co wynika z ilosci stanowisk pracy tego rodzaju oraz

wymogdw/zmian w zakresie posiadanych kwalifikacji.

Szkolenia miekkie obejmujg przede wszystkim kursy jezykowe, poniewaz jezyk
angielski jest wykorzystywany podczas telekonferencji oraz podczas wizyt
zagranicznych. Cze$¢ pracownikow posiada juz wystarczajgce kompetencje jezykowe,
jednak réwnolegle realizowane jest szkolenie dla grupy pracownikéw, ktorzy doskonalg
swoje umiejetnosci. Wazne znaczenie posiadajg rowniez inne szkolenia miekkie np.
leadership, podczas ktdrych pracownicy doskonalg swoje kompetencje np. w zakresie
komunikacji. Cze$¢ tego rodzaju szkolen odbywa sie w formie warsztatow
wewnetrznych, ktdre umozliwiajg omawianie przypadkdéw bezposrednio odnoszacych
sie do specyfiki firmy.

Szkolenia obejmujg réwniez kadre zarzadzajacg, s to szkolenia z zarzadzania
personelem, ktdre odnoszg sie do zagadnien zwigzanych z trudnymi rozmowami

z pracownikami, motywowaniem, prowadzeniem oceny pracownikow.

Co roku przeprowadzana jest ocena pracownikow, ktora poprzedzona jest cyklem
szkolen odnoszacych sie do sposobu dokonania oceny. Pracownicy operacyijni

samodzielnie wypetniajg ocene, nastepnie jest ona omawiana z przetozonymi.

Pracownicy zajmujacy specjalistyczne stanowiska uczestnicza w szkoleniach, ktére
wynikajg z okreslonych wymogdw — kursy na uprawnienia energetyczne, cykl szkolen
z zakresu ochrony $rodowiska dla kierownika inwestycji, szkolenia z nowych przepiséw
dotyczacych kadr i ksiegowosci. Pracownicy mogg sami zgtaszac potrzeby szkoleniowe
przetozonym w odpowiedzi na zmiane regulacji. Potrzeby szkoleniowe sg réwniez
monitowane przez grupe — w odpowiedzi na zmiany zapisow, kierowane sg szkolenia

dedykowane dla pracownikéw grupy Saint Gobain.

W podejmowaniu decyzji o delegowaniu na szkolenia brane sg pod uwage wymogi oraz
potrzeby wynikajgce z dziatalnosci firmy. Jesli jest taka potrzeba badz taki wymdg to
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na szkolenie delegowani sg wszyscy pracownicy z danej zmiany na produkgcji, bez

wzgledu na wiek, ptec lub wydajnosc.

Raz na dwa lata przeprowadzane jest badanie zaangazowania i satysfakcji
pracownikéw. Badanie to jest realizowane przez firme zewnetrzng. Pracownicy
samodzielnie wypetniajg kwestionariusz, ktdry jest rozbudowanym narzedziem. Dane
zgromadzone podczas badania sg analizowane i w formie zagregowanej przedstawiane
zarzadowi firmy. Uzyskane informacje majg istotne znacznie dla oséb zarzadzajgcych,
poniewaz odzwierciedlajg potrzeby i problemy pracownikow na poziomie
poszczegdlnych dziatéw. Po uzyskaniu wynikow z badan ankietowych odbywajg sie
spotkania w ramach grup fokusowych, podczas ktérych wyniki omawiane sa w grupach
pracowniczych. Nastepnym etapem sg warsztaty gdzie przeciwnicy wskazujg, co ich
zdaniem nalezy zmieni¢ lub poprawi¢ w dziatalnosci firmy. Zdarza sie, ze podczas
warsztatow zgtaszane sg bardzo ciekawe pomysty, ktdre przy niewielkim naktadzie
Srodkdw przynoszg znaczace efekty jak np. przebudowa szatni — w wyniku
przeniesienia jednej Sciany dziatowej powstaty bardziej komfortowe warunki dla
pracownikéw. Na podstawie pomystdéw zgtaszanych przez pracownikdéw operacyjnych
podejmowane sg zardwno zmiany w obszarze pracy zespotowej jaki i w procesie
produkcji. Od pracownikéw wymagana jest postawa pro aktywnosci — aby pracownicy
dostrzegajacy problemy badz potrzeby zgtaszali swoje pomysty na rozwigzania kadrze
zarzadzajacej.

Duza cze$¢ pracownikdw firmy to osoby powyzej 45 roku zycia. Zdaniem
przedstawicielki firmy nie ma zaleznosci pomiedzy wydajnoscig pracownika, a jego
wiekiem. W sytuacji gdy osoby powyzej 45 roku zycia zgtaszaly, ze nie s w stanie
wykonywac swoich obowigzkéw zawodowych ze wzgleddéw zdrowotnych podejmowano
decyzje o zmianie stanowiska pracy, tak aby zakres obowigzkéw dostosowa¢ do
mozliwoéci pracownika. W jednym przypadku ze wzgledu na posiadang wiedze, ktorej
brakuje mtodym pracownikom, zakres obowigzkéw pracownika zaczat obejmowac
proces przekazywania wiedzy nowym pracownikom. Dla dziatalnosci firmy wazna jest

grupa pracownikéw 45 plus, ktéra pracuje od poczatku dziatalnoséci podmiotu. Osoby te
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znajg maszyny od nowosci, uczestniczyli w ich naprawach i wiedzg w jakiej kondycji sg
ich poszczegdlne elementy.

Firma, jako cze$¢ miedzynarodowej grupy, uczestniczy w projekcie 50 plus, w ktory
zaangazowani sg dyrektorzy personalni we wszystkich spétkach Saint Gobain w Polsce.
Ze wzgledu na wiek znacznej czesci personelu w perspektywie 10 lat, gdy duza czes$¢
pracownikdw przekroczy 60 rok zycia, pojawi sie problem niedopasowania stanowisk
do mozliwosci fizycznych pracownikéw. Ze wzgledu na stanowiska pracy na
wysokosciach beda wdrazane dziatania, ktére pozwola na zmiany stanowisk osob,
ktére ze wzgledu na wiek nie bedg mogly wykonywac swoich dotychczasowych
obowigzkéw. Dziatania te pozwolg zatrzyma¢ w firmie osoby posiadajgce wiedze
i doswiadczenie, a pracownikom pozwolg dopracowa¢ do czasu, gdy nabeda

uprawnienia emerytalne.
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Weiss Sp. z o.0.

Kolejowa 20,
27-400 Ostrowiec Swietokrzyski

Charakterystyka dziatalnosci firmy

Firma dziata na rynku Swiatowym, a jej powstanie datuje sie na rok 1922. Wtedy to
bracia Weiss utworzyli w Niemczech firme dostarczajaca systemy spalania?’. Obecnie

Weiss jest firma, ktora projektuje i montuje instalacje do spalania biopaliw i odpadow.

Firma Weiss posiada wtasny Dziat: Rozwoju Produktow, Projektowy, Konstruktorski
i Zarzadzania Projektami. Dysponuje takze bezcennym doswiadczeniem nabytym
w trakcie realizacji ponad 1000 instalacji na catym Swiecie. Zesp6t Projektowy firmy,
sktada sie z wykwalifikowanych i do$wiadczonych inzynierdw, ktérzy odpowiedzialni sg
za dostarczenie instalacji odpowiadajacych regulacjom prawnym obowigzujagcym
w danym kraju. Kazdy projekt realizowany przez firme, posiada dedykowanego
Managera Projektu, ktory odpowiada za niego od startu projektu do chwili jego

oddania do uzytku?.

Gtéwna siedziba firmy WEISS znajduje sie w duriskim miescie Hadsund i zatrudnia ok.
240 pracownikéw. Natomiast produkcja odbywa sie w Ostrowcu Swietokrzyskim
w Polsce (nowo wybudowana fabryka o facznej powierzchni 7000m2). Gtéwny zakres
dziatalno$ci w Polsce obejmowat na poczatku biuro handlowe i oddziat serwisowy
w zakresie serwisowania i sprzedazy kottéw na biopaliwa. Obecnie firma zajmuje sie

rowniez  kompleksowym  projektowaniem  kottowni i urzadzen zwiazanych

20http://weissZenergy.eu/pI

“ibidem
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Z magazynowaniem oraz z przygotowaniem i transportem paliwa z magazynu do

kottowni.
Inwestowanie w rozwoj zasobow ludzkich

Opisywane przedsiebiorstwo cechuje miedzynarodowy charakter dziatania, co réwniez
znajduje swoje odzwierciedlenie w procesie rozwoju zasobow ludzkich. Z uwagi na
specjalistyczng branze jakg jest produkcja i instalacja systeméw spalania
wykorzystujgca paliwa z biomasy i odpadéw, Weiss potrzebuje wykwalifikowanych
pracownikdw. Dotychczas prowadzona polityka szkoleniowa kluczowej kadry polegata
na delegowaniu pracownikow do gtéwnej siedziby firmy (w Danii). Tam pracownicy
zapoznawali sie z dunskg myslg technologiczng i uczyli sie np. projektowania oraz
okreslonych sposobdw spawania kottéw. Rozwigzanie to byto réwniez praktykowane
podczas przygotowania do pracy osoby, ktdéra miata by¢ odpowiedzialna za
sprawowanie nadzoru nad produkcjg. Firma Weiss posiada specjalistyczny system
nadzoru nad produkcjg i w celu wdrozenia go w polskim zakfadzie, konieczne byto
positkowanie sie pracownikiem zewnetrznym, ktdry przygotuje do pracy mtoda kadre.

Kluczowe szkolenia prowadzone sg w systemie wewnetrznym.

Poza wymienionymi powyzej specjalistycznymi szkoleniami i kwalifikacjami, ktdre
wynikajg ze stosunkowo waskiej specjalizacji firmy Weiss, pracownicy uczestniczg

takze w szkoleniach z obstugi wozkdw widtowych oraz spawania.

Potrzeby szkoleniowe wynikajg stricte z dziatalnosci firmy. Uruchomienie produkcji
w Ostrowcu Swietokrzyskim spowodowato wzrost zatrudnienia w firmie, z ktdrym to
pojawito sie zapotrzebowanie na okreslonych pracownikdéw. W dalszym ciggu firma
poszukuje specjalistow od projektowania oraz kontroleréw procesu produkcyjnego.
Rekrutowani réwniez beda specjalisci na stanowisko spawacza i sktadacza. Docelowo
do 2016 roku planuje sie zatrudnienie 10 dodatkowych osdb. Analizujac potrzeby
i plany szkoleniowe firmy Weiss nalezy zwréci¢ uwage na trudnosci w pozyskaniu
specjalistdw posiadajacych okreSlone umiejetnosci. Zdaniem przedstawiciela firmy

przygotowanie do pracy spawaczy jest niewystarczajace. W wiekszosci osoby konczace
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szkoty lub kursy na spawacza nie posiadajg praktycznych umiejetnosci, ktére mogliby
wykorzystywac od pierwszego dnia pracy. Osoby te muszg zosta¢ objete dodatkowym
systemem szkolen wewnetrznych. Przedstawiciel Weiss okreslit, ze zapotrzebowanie na
szkolenia jest w tym momencie niewielkie. Obecna kadra skierowana zostanie jeszcze
na szkolenie zwigzane z pomiarami elektrycznymi oraz szkolenie w zakresie obstugi

instalacji gazowej (wypalarki plazmowej).

Poza wspomnianymi juz szkoleniami wewnetrznymi i zewnetrznymi, firma Weiss daje
mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji zawodowych poprzez udziat w studiach
uzupetniajgcych/podyplomowych. Pracownicy korzystajg z tego rodzaju form
ksztatcenia. Rozwigzanie to pozwala zaréwno na zwiekszenie kompetencji kadry
przedsiebiorstwa, jak réwniez w pewien sposob taczy pracownikdéw o najwyzszych
kwalifikacjach z firma. W tym konkretnym przypadku ukonczenie przez pracownika
studidow podyplomowych w zakresie energetyki (obliczen cieplnych) spowoduje, ze
bedzie mozliwe prowadzenie tych prac na miejscu. Obecnie zadania w tym zakresie
wykonywane sg przez specjalistdw z Danii. Dodatkowo pracownicy uczestniczg rowniez

w réznego rodzaju wydarzeniach branzowych i konferencjach specjalistycznych.
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4.2.Narzedzia badawcze

Kwestionariusz wywiadéw CATI
z przedstawicielami przedsiebiorstw z wojewodztwa swietokrzyskiego

Dzien dobry, nazywam sie ...... i jestem ankieterem firmy EPRD. Na zlecenie
Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Kielcach przeprowadzamy badanie dotyczace
zapotrzebowania przedsiebiorcow na zawody i kwalifikacje. Celem wywiaddéw jest
zgromadzenie opinii przedsiebiorcéw z wojewddztwa $wietokrzyskiego, w kontekscie
finansowania szkolen z Krajowego Funduszu Szkoleniowego. Chciatbym/abym zadaé
kilkka pytan dotyczacych zapotrzebowania na zawody i kwalifikacje w Pana/Pani
przedsiebiorstwie.

Wszelkie informacje uzyskane w trakcie wywiadu majg charakter poufny, gwarantujacy

anonimowos$¢ Pana/Pani wypowiedzi. Przewidywany czas trwania wywiadu to 20 minut.

Okreslenie zapotrzebowania na zawody i kwalifikacje przedsiebiorstw w
wojewodztwie swietokrzyskim

P.1. Prosze wskazac, jakie kryteria sq dla P/P najwazniejsze podczas rekrutowania
nowych pracownikdw? Prosze wskaza¢ maksymalnie 3 najwazniejsze P/P zdaniem
kryteria.

(pytanie wielokrotnego wyboru, rotowane kategorie oapowiedzi)

Do$wiadczenie zawodowe

Wyksztatcenie kierunkowe

Samoorganizacja, przejawianie inicjatywy, terminowos¢

Wyszukiwanie i analiza informacji oraz wyciggane wnioskow

Umiejetnosci techniczne, obstuga, montaz, naprawa urzadzen

Dyspozycyjnosc

Inne, jakie?

Nie wiem/Trudno powiedzie¢

O 0O 0O 0O 0O O O ©

P.2. Czy mial/a P/P dotychczas jakiekolwiek problemy z rekrutacja nowych
pracownikow na okreslone stanowiska/zawody?

o Tak- przejdZ do P.3.

o Nie — przejdz do P.5.

o  Nie wiem/Trudno powiedzie¢ — przejdz do P.5.

P.3. Z czego wynikaly problemy z rekrutacja nowych pracownikow?
o Nie zglosit sie zaden kandydat
o  Zgtosili sie kandydaci ale nie spetniali oczekiwan - jakich?
o  Zgtosili sie odpowiedni kandydaci ale nie odpowiadaty im zaproponowane warunki
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pracy
o Inne, jakie?
o  Nie wiem/Trudno powiedzie¢
P.4. W przypadku jakich stanowisk pracy/zawodéw miat P/P najwieksze problemy
ze znalezieniem odpowiedniego pracownika?

P.5. Czy w P/P firmie zatrudnione sg osoby powyzej 45 roku zycia?

o Tak

o Nie

o  Odmowa odpowiedzi
P.6. Czy planuje P/P jakiekolwiek zmiany stanu zatrudnienia w okresie do konca
2016 roku?

o Tak

o Nie— przejdZz do P.11.

o  Nie wiem/Trudno powiedzie¢/Odmowa odpowiedzi - przejdz do P.11.

P.7. Jakie zmiany sa planowane P/P firmie?
o  Zwolnienia pracownikdéw — Prosze podac liczbe osdb planowanych do zwolnienia: ... -

przejdz do P.8.

o  Zatrudnienie nowych pracownikdw — Prosze okresli¢ liczbe oséb planowanych do
zatrudnienia: ... - przejdz do P.9.

o  Przeksztatcenia wewnatrz firmy nie wywotujgce zmian liczby zatrudnionych — przejdz
doP.11.

o  Nie wiem/Trudno powiedzie¢ — przejdz do P.11.

P.8. Prosze wskaza¢ najwazniejszy powadd planowanych zwolnien?
o  Zmiana profilu dziatalnosci

Wprowadzenie zmian technologicznych w firmie

Ograniczenie dotychczasowej dziatalnosci

Wozrost kosztow zatrudnienia

Spadek obrotéw firmy

Inne, jakie?

Nie wiem/Trudno powiedzie¢

O O O O O O

P.9. Prosze wskaza¢ najwazniejszy powdd planowanego zwiekszenia zatrudnienia?
Zmiana profilu dziatalnosci

Wprowadzenie zmian technologicznych w firmie

Poszerzenie dotychczasowej dziatalnosci

Spadek kosztéw zatrudnienia

Wzrost obrotow firmy

Inne, jakie?

Nie wiem/Trudno powiedzie¢

O 0 O 0O O O O

P.10. Prosze okresli¢ na jakich stanowiskach pracy/w jakich zawodach planuje P/P
zatrudnienie nowych pracownikow?
Zawod/stanowisko: ... liczba miejsca pracy: ... rodzaj zatrudnienia: ...

Potencjat pracownikow przedsiebiorstw
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P.11. Jakie kompetencje, oraz w jakim stopniu, posiadaja pracownicy P/P
przedsiebiorstwa?

Prosze oceni¢ w skali od 1 do 3, gdzie 1 - niewystarczajace, 2 - nie w peini
wystarczajgce, 3 - wystarczajgce

Nie ma Niewystarc Nie w petni | Wystarczaj Nie
Znaczenia zajace wystarczajg | ace wiem/Trud
ce no
powiedzie¢

o Efektywna
komunikacja

o Znajomos$¢
jezykdw obcych

Zaangazowanie

Umiejetnosc¢ pracy
w zespole

Odpowiedzialnos¢

Umiejetnosc
organizacji pracy i
zarzadzania
czasem

o Elastycznosc i
zdolno$¢ adaptadiji

o Otwarto$¢ na
uczenie sie i staty
rozwoj

o Inne, jakie?

o Nie wiem/trudno powiedzie¢

P.12Jakie kwalifikacje, oraz w jakim stopniu, posiadaja pracownicy P/P
przedsiebiorstwa?

Prosze oceni¢ w skali od 1 do 3, gdzie 1 - niewystarczajace, 2 - nie w pefni
wystarczajace, 3 - wystarczajgce

Nie ma Niewystarc | Nie w pelni | Wystarczaj | Nie
znaczenia zajace wystarczajg | ace wiem/Trud
ce no
powiedzie¢
o Certyfikaty
obstugi maszyn
o Certyfikaty z
obstugi urzadzen
wykorzystywanyc

h w magazynach

o Kursy z zakresu
specjalistycznych
programow
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komputerowych

Wyksztatcenie

Certyfikat
ukonczenia kursu
spawacza

o Certyfikaty z
obstugi urzadzen
transportu
budowlanego

o Inne, jakie?

o Nie wiem/Trudno powiedzie¢

Postawy pracodawcéw wobec inwestowania w rozwoéj zasobow ludzkich:
P.13. Czy w ostatnich 3 latach pracownicy P/P firmy byli delegowani na jakiekolwiek
szkolenia (bez obowigzkowych szkolen BHP, ppoz., itp.)?

o Tak - przejdz do P.14.

o Nie— przejdZz do P.17.

o  Nie wiem/Trudno powiedzie¢ — przejdz do P.17.

P.14. Prosze wskazac, kierunki szkolen, na ktore delegowani byli pracownicy P/P

firmy w okresie ostatnich 3 lat?

(pytanie wielokrotnego wyboru, rotowane kategorie oapowiedzi)
o  Obstuga i konserwacja maszyn i urzadzen

Technologie budowlane

Diagnostyka i mechanika samochodowa

Logistyka i magazynowanie

Gastronomia i hotelarstwo

Kadry, ksiegowosc i finanse,

Wykorzystywanie odnawialnych zrédet energii

Obstuga programéw komputerowych

Zaawansowane IT

Marketing, reklama, PR

Sprzedaz, negocjacje,

Obstuga klienta

Umiejetnosci miekkie (w tym jezykowe)

Inne, jakie?

Nie wiem/Trudno powiedzie¢

O 0O 0 0O o0 0O o0 O o O o0 o o0 o

P.15. Czy pracownicy 45 plus byli delegowani na szkolenia? (Pytanie zadawane jesli w
P.5. odpowiedZ Tak)

o Tak - przejdZ do P.17.

o Nie — przejdzZ do P. 16.

o  Nie wiem/Trudno powiedzie¢ — przejdz do P.17.
P.16. Z jakich powodow pracownicy 45 plus nie byli delegowani na szkolenia?

o  Pracownicy posiadajg odpowiednie kwalifikacje

o  Koszty szkolenia pracownikéw 45 plus sie nie zwracajg
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Nie zauwazalismy takiej potrzeby
Pracownicy nie chcg bra¢ udziatu w szkoleniach
Nie byto odpowiedniej oferty szkoleniowej
Inne, jakie?
Nie wiem/Trudno powiedzie¢
P.17. Czy P/P zdaniem kwalifikacje obecnie zatrudnionych pracownikow sa
o  Wystarczajace, nie ma potrzeby szkolenia — przejdz do P.22.
o  Na ogot wystarczajace, ale w pewnych obszarach wymagajg doszkolenia
o
o

O O O O O

Niewystarczajace, istnieje potrzeba szkolenia pracownikow
Nie wiem/Trudno powiedzie¢

P.18. Jakie sa aktualne potrzeby szkoleniowe P/P firmy?
Obstuga i konserwacja maszyn i urzagdzen
Technologie budowlane

Diagnostyka i mechanika samochodowa
Logistyka i magazynowanie

Gastronomia i hotelarstwo

Kadry, ksiegowosc i finanse,
Wykorzystywanie odnawialnych zrédet energii
Obstuga programéw komputerowych
Zaawansowane IT

Marketing, reklama, PR,

Sprzedaz, negocjacje,

Obstuga klienta

Umiejetnosci miekkie (w tym jezykowe)

Inne, jakie?

Nie wiem/Trudno powiedzie¢

O 0O 0O 0O 0o o0 O o0 o0 O O o0 o0 o o

P.19. Jakie sg aktualne potrzeby szkoleniowe P/P firmy w odniesieniu do
pracownikow 45 plus?
Obstuga i konserwacja maszyn i urzagdzen
Technologie budowlane
Diagnostyka i mechanika samochodowa
Logistyka i magazynowanie
Gastronomia i hotelarstwo
Kadry, ksiegowosc i finanse,
Wykorzystywanie odnawialnych zrédet energii
Obstuga programéw komputerowych
Zaawansowane IT
Marketing, reklama, PR,
Sprzedaz, negocjacje,
Obstuga klienta
Umiejetnosci miekkie (w tym jezykowe)
Inne, jakie?
Nie wiem/Trudno powiedzie¢
P.20. Jakie s plany szkoleniowe w P/P firmie?
o  Zamierzamy szkoli¢ pracownikow w najblizszym czasie - przejdz do P.21.

O 0O 0O 0o 0 o0 o0 o0 O O 0O o o o o
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o Nie mamy planéw szkoleniowych z jakich powoddéw? - przejdz do P.22.
= Brak czasu
= Brak $rodkow
= Brak dopasowanej oferty szkoleniowej
= Inne, jakie?
o  Nie wiem/Trudno powiedzie¢ - przejdz do P.22.
P.21. Jakie s plany szkoleniowe w P/P firmie w odniesieniu do pracownikéw 45
plus?
o  Zamierzamy szkoli¢ pracownikéw w najblizszym czasie
o  Nie mamy plandéw szkoleniowych, z jakich powodow?
= Brak czasu
= Brak $rodkéw
= Brak dopasowanej oferty szkoleniowej
= Inne, jakie?
o  Nie wiem/Trudno powiedzie¢

P.22. Jaki sposob ksztatcenia pracownikow jest P/P zdaniem najlepszy?
Ksztatcenie w formie szkolnej (np. studia magisterskie, studia podyplomowe)
Szkolenia, kursy, udziat w konferencjach, warsztatach

Pozyskiwanie wiedzy przez pracownika w miejscu pracy

Inne, jakie?

Zadne z powyzszych, wolimy zatrudnia¢ osoby o odpowiednich kwalifikacjach
Nie wiem/trudno powiedzie¢

O O O O O O

P.23. Czy P/P firma realizuje jakiekolwiek dzialania uwzgledniajace potrzeby i
mozliwosci pracownikéw w réznym wieku?
o  Tak, przekwalifikowanie
Tak, przejscie na inne stanowisko zgodnie z preferencjami i kompetencjami
Tak, zmiana formy zatrudnienia (np. praca w niepetnym wymiarze godzin)
Tak, szkolenia pracownikow
Tak, dopasowanie zakresu obowigzkdw do zmieniajacej sie wraz z wiekiem wydajnosci
Informacja dla ankietera: wydajnosc pracownika jest uzaleZzniona od jego wiedzy i
doswiadczenia zawodowego, ktore rosng z wiekiem, oraz od jego mozliwosci fizycznych i
umystowych, ktore z wiekiem maleja.
o  Tak, dostosowanie stanowiska pracy do fizycznych i umystowych potrzeb/mozliwosci
pracownika (ergonomia stanowiska pracy)
o Tak, inne, jakie?
o Nie, nie realizuje zadnych dziatan tego rodzaju
o  Nie wiem/Trudno powiedzie¢
P.24. Prosze wskazac, jakiego rodzaju pomoc zachecataby P/P firme do zatrudnienia
osdb 45 plus?
Finansowanie ksztatcenia i szkolenia pracownikdw w wieku 45 lat i wiecej
Zmniejszenie kosztdw pracy oséb 45 plus (w tym zwolnienie z opfacania niektdrych
sktadek i krotszy okres optacania zasitku chorobowego)
o  Doradztwo dla pracodawcdéw w zakresie analizy potrzeb szkoleniowych

[©]
[©]
[¢]
[¢]
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o Preferencyjne stawki/ulgi podatkowe dla pracodawcow
o Inne, jakie?
o  Nie wiem/trudno powiedzie¢

P.25. Czy slyszal P/P o mozliwosci finansowania szkolen dla pracownikéw z
Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS)?
o Tak
o Nie - przejdz do
o  Nie wiem/Trudno powiedzie¢ - przejdz do P.27
P.26. Z jakich zrodet uzyskat P/P informacje na temat Krajowego Funduszu
Szkoleniowego? (rofowane kategorie odpowiedzi)
od znajomych, rodziny, innych przedsiebiorcow
z plakatow, ulotek
podczas spotkan/konferencji/targdw pracy
z internetu
bezposrednio od pracownikdw urzedéw pracy (WUP/PUP)
Inne, jakie?
Nie wiem/trudno powiedzie¢

O O 0O 0O O O O

P.27. Czy zna P/P zasady wnioskowania o srodki z KFS?
o Tak
Nie
o  Nie wiem/Trudno powiedzie¢

P.28. Czy bylby/aby P/P zainteresowani dofinansowaniem szkolen pracownikéow z
KFS?

o Tak

o Nie

o  Nie wiem/Trudno powiedzie¢
Metryczka

M.1. Siedziba przedsiebiorstwa (powiat)

M.2. Wiodace PKD dzialalnosci Pani/Pana firmy?

M.3. Ile osdb zatrudnia Pani/Pana firma? (bez wlasciciela)
Do 49 zatrudnionych

Do 249 zatrudnionych

Powyzej 250 zatrudnionych

Nie wiem/Trudno powiedzie¢

O O O O
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Scenariusz wywiadu IDI

z przedstawicielami przedsiebiorstw z wojewddztwa swietokrzyskiego

Pytanie wprowadzajace:

1.

Na poczatku chciatbym/chciatabym porozmawiac o Pana/i firmie:
o Jak dtugo firma funkcjonuje na rynku?

o Jaki jest gtdwny przedmiot dziatalnosci firmy

Ruchy kadrowe:

2.

Czy planujg Panstwo zmiane stanu zatrudnienia w okresie do konca 2016
roku? Jesli tak, prosze okresli¢, jakie sa powody planowanych zmian
(zwiekszenie/zmniejszenie zatrudnienia)? Jaki jest gtéwny powod? Prosze
okresli¢ tez inne, mniej istotne powody?

Czy ma Pan/Pani jakiekolwiek problemy w rekrutacji nowych pracownikow? W
przypadku jakich stanowisk pracy/zawodéw ma Pan/Pani najwieksze problemy
rekrutacyjne? Jakie dziatania podejmowano, w celu rozwigzania problemu?
Jakg wage majg kwalifikacje, kompetencje oraz doswiadczenie zawodowe w
procesach rekrutacji? Jakie kwalifikacje (posiadanie wyksztatcenia o
okreSlonym  profilu, posiadani okreslonych uprawnien, certyfikatow,
specjalizacji zawodowej itp.) pracownikéw majg najwieksze znaczenie dla
Pana/Pani firmy? Jakie kompetencje pracownikéw (wiedza, umiejetnosci,
cechy osobowosciowe) sg najwazniejsze z perspektywy dziatalnosci Pana/Pani
firmy? Jakiego rodzaju doswiadczenie zawodowe jest oczekiwane w Pana/Pani

firmie?

Potencjat pracownikéw z przedsiebiorstw w regionie

5.

Jakie kompetencje i kwalifikacje posiadajg pracownicy Pana/Pani firmy? Jakie
kompetencje i kwalifikacje posiadajg pracownicy 45 plus?

Jakiego rodzaju kwalifikacje i kompetencje zawodowe powinni uzupetni¢
pracownicy zatrudnieni w Pana/Pani firmie, aby w petni dostosowaé swoje

umiejetnosci do potrzeb firmy? Czy jakich$ kwalifikacji i kompetencji brakuje
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pracownikom, w tym osobom w wieku 45 lat i wiecej? Czy pracownicy i/lub
kandydaci do pracy w wieku 45 lat i wiecej posiadajg kwalifikacje,
kompetencje, ktore sg nieaktualne?

Prosze powiedzie¢, czy zatrudnianie osdb w wieku 45 plus jest korzystne dla
Pana/Pani firmy, czy jest optacalne? Jesli nie, dlaczego? Jedli tak, to jakie
kompetencje i/lub kwalifikacje posiadajg osoby 45 lat i wiecej, ktdre s3

oczekiwane w Pana/Pani firmie?

Postawy pracodawcow wobec inwestowania w rozwdj zasobow ludzkich:
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8.

10.

11.

12.

13.

14.

Na jakie kierunki szkoleri delegowani byli pracownicy w okresie ostatnich 3 lat
(z pominieciem szkolen obowigzkowych BHP, ppoz itp.), w podziale na
szkolenia przeznaczone dla ogoétu pracownikdw i pracownikow 45 plus?

Czy pracownicy w wieku 45 plus sg kierowane na szkolenia? Jesli nie,
dlaczego, z jakich powodow?

Jakie sg aktualne potrzeby i plany szkoleniowe w Pana/Panie firmie? Czy
obejmujg one osoby w wieku 45 plus?

Czy ksztatcenie pracownikow jest istotne dla dziatalnosci Pana/Pani firmy? Z
jakich powoddéw? W jaki sposdb/w jakiej formie odbywa sie ksztatcenie
pracownikdw? Czy ksztatcenie pracownikow jest optacalne? Jakie s3
Pana/Pani zdaniem efekty ksztatcenia pracownikow?

Czy w Pana/Pani firmie realizowane sg jakiekolwiek dziatania, ktdre
uwzgledniajg zrdznicowane potrzeby i mozliwosci pracownikéw w réznym
wieku? Jakie dziatania sg stosowane?

Co Pana/Pani zdaniem stanowitoby zachete do zatrudniania osob wieku 45
plus? Jaka pomoc, jakie rozwigzania?

Czy dotarta do Pana/Pani informacja o mozliwosci uzyskania Srodkéw z
Krajowego Funduszu Szkoleniowego (KFS)? Czy zamierzajg Panstwo pozyskaé

$rodki na szkolenie pracownikow z KFS?



Scenariusz realizacji Panelu Ekspertow

Przebieg panelu

Przedstawienie zasad spotkania i planowanego czasu spotkania. Przedstawienie
moderatora, wprowadzenie w tematyke spotkania. Zapewnienie uczestnikdw o
poufnosci spotkania i anonimowosci. Moderator przedstawi respondentom cel badania

oraz przyjete obszary analizy.

Panel zostanie przeprowadzony metoda metaplanu:

= Krotki opis najistotniejszych wynikéw badania

= Prezentacja wnioskdw sformutowanych na podstawie wynikéw

badania

= Dyskusja na temat wnioskow

= Formutowanie rekomendacji

= Podsumowanie panelu

w nastepujacych obszarach:

1. Zapotrzebowanie na zawody i kwalifikacje przedsiebiorstw w wojewddztwie
Swietokrzyskim;
2. Potencjat pracownikdw z przedsiebiorstw w regionie;

3. Postawy pracodawcéw wobec inwestowania w rozwdj zasoboéw ludzkich.

Czas trwania panelu ekspertéw ok. 180 min.
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