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Pracodawca — Rynek — Pracownik

Poziom zatrudnienia w matopolskich firmach

Sytuacja zatrudnieniowa matopolskich pra-
codawcéw jest trudna, ale wzglednie stabilna.
W latach 2012/2013 u ponad potowy z nich nie
byto zmian w poziomie zatrudnienia (51%). Jed-
nak w poréwnaniu do roku 2011/2012 widocz-
nie zwiekszyt sie odsetek firm, w ktérych liczba
pracownikéw sie zmniejszyta (z 21% do 25%).
W niespetna co czwartym przedsigbiorstwie za-
trudnienie wzrosto w relacji rok do roku.

Réwniez plany zatrudnieniowe pracodawcow
nie byty zhyt optymistyczne — 16% zadeklarowa-
to, ze zamierza prowadzi¢ rekrutacje w drugim
pétroczu 2013 roku, a ponad 70% byto przeko-
nanych, ze takie nabory sie nie odbeda.

Zapotrzebowanie na pracownikow

W potowie 2013 roku niespetna 13% firm
poszukiwato pracownikéw. Byt to odsetek nizszy
niz w roku 2012, gdy rekrutacje w momencie ba-
dania prowadzito 20% przedsigbiorcow.

Na pierwszym miejscu w kategorii poszu-
kiwanych pracownikéw znalezli sie specjalisci
(36%). Prawie tyle samo rekrutacji dotyczy-
to robotnikéw przemystowych i rzemiesinikow
(32%). Jedna czwarta pracodawcow rekrutowata
na stanowiska operatoréw i monteréw maszyn
i urzadzen, w dalszej kolejnosci poszukiwano
pracownikéw ustug i sprzedawcéw oraz Sredniego
personelu.
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W grupie specjalistéw poszukiwano przede
wszystkim specjalistow do spraw ekonomicznych
i zarzadzania (np. specjalistéw do spraw rachun-
kowosci czy do spraw szkolen), a takze specjali-
stow nauczania i wychowania. Jesli chodzi o ro-
botnikéw przemystowych, to rekrutacje dotyczyty
robotnikéw budowlanych (m.in. tynkarzy, monte-
row instalacji i urzadzen sanitarnych, malarzy)
oraz robotnikéw obrébki metali/mechanikéw ma-
szyn i urzadzen (w tym: mechanikéw pojazdéw
samochodowych, mechanikéw maszyn i urza-
dzen budowlanych, blacharzy, monteréw bram).
Ponadto cze$¢ pracodawcéw poszukiwata kierow-
cow i operatoréw pojazdéw oraz sprzedawcow.

Praktycznie wszystkie stanowiska oferowa-
ne przez pracodawcéw w ramach prowadzonych
rekrutacji istniaty wczes$niej w firmie. Ponad po-
towa rekrutujacych przedsigbiorcéw oferowata
umowe o prace na czas okreslony, rzadziej pro-
ponowano umowy o0 prace na czas nieokreslony.
Umowa-zlecenie lub o dzieto nie byty zbyt czesto
proponowanymi formami zatrudnienia.

Rodzaje umoéw oferowane kandydatom do pracy
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Oczekiwania wzgledem kandydatow do pracy

Pracodawcy przyktadali wigksza wage do
doswiadczenia zawodowego kandydatéw niz po-
ziomu i dziedziny wyksztatcenia. Dla ponad poto-
wy poziom wyksztatcenia nie stanowit kryterium
przyjmowania do pracy (53%). Z kolei w przy-
padku do$wiadczenia zawodowego brato je pod
uwage niemal dwie trzecie rekrutujacych praco-
dawcow. Inaczej wyglada sytuacja w sektorze pu-
blicznym. Tam wyksztatcenie miato decydujace
znaczenie (88%), istotno$¢ doswiadczenia zawo-
dowego byta mniejsza (47%).

Czego oczekiwano od kandydatéw do pra-
cy? Wsrdd najbardziej pozadanych przez praco-
dawcow kompetencji znalazto sie najwigcej tych
dotyczacych cech indywidualnych czy tez postaw
(79%). Pracodawcy oczekiwali: odpowiedzialno-
sci, dyscypliny pracy i uczciwosci; kreatywnosci;
uprzejmosci, prezencji; checi do pracy; samo-
dzielno$ci oraz starannosci. Bardzo czesto wska-
zywane byty réwniez kompetencje interpersonal-
ne (58%), m.in.: umiejetno$¢ kontaktowania sie
z ludzmi/klientami; wspotpracy w grupie; komu-
nikatywnos$¢é — klarowne przekazywanie mysli.
Mniej niz potowa wszystkich wskazan dotyczyta

Najwazniejsze kompetencje kandydatéw do pracy
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kompetencji typowo zawodowych (42%). Jesli
wymagano umiejetnosci postugiwania sie kom-
puterem (22%), to w stopniu zaawansowanym.
Okoto co piate wskazanie dotyczyto kompeten-
cji kognitywnych, tj.: umiejetno$ci uczenia sige
i umiejetnosci rozwigzywania probleméw.



Oczekiwania pracodawcow w budownictwie i przemysle

Pracodawcy reprezentujacy branze budow-
lang oraz przemyst wskazywali na cechy uni-
wersalne, ktére byty oczekiwane od przysztych
pracownikéw bez wzgledu na rodzaj stanowiska.
Do takich wymagan nalezato przede wszystkim:
posiadanie doswiadczenia zawodowego, umiejet-

nos$ci manualnych oraz pewnych cech lub postaw
indywidualnych i interpersonalnych (np. checi do
pracy, zaangazowania, komunikatywnosci, umie-
jetnosci pracy grupowej). Inne wymagania formu-
towane w stosunku do kandydatéw wigzaty sie ze
specyfika danego stanowiska.

Wymagania stawiane kandydatom do pracy
na wybranych stanowiskach w budownictwie i przemysle
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Trudnosci w procesie rekrutacji

Trudnosci, jakich do$wiadczaja pracodawcy
w procesie rekrutacji, rosna z roku na rok. W kaz-
dym razie pracodawcy coraz czesciej zwracaja na
nie uwage. W potowie 2013 r. juz 79% rekrutuja-
cych firm uskarzato sie natrudnos$ci w procesie po-
szukiwania pracownikéw. W 2012 r. na podobne
problemy wskazywato 71%. Najczesciej kandyda-
ci do pracy nie spetniali oczekiwan pracodawcow,
gdyz nie posiadali odpowiednich umiejetnosci
i kompetencji lub odpowiedniego do$wiadczenia
zawodowego. Znaczaca liczba przedsigbiorcow
uskarzata sie réwniez na brak motywacji i checi
do pracy ze strony pracownikéw.
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Polityka szkoleniowa matopolskich pracodawcéw

W latach 2012/2013 43% pracodawcow pro- Formy finansowania dziatari
wadzito kursy i szkolenia dla pracownikéw poza podnoszacych kompetencje pracownikéw
obowiazkowymi (takimi jak BHP czy PPOZ) i byto
to mniej niz w latach 2011/2012. Ponadto wzrést
odsetek przedsigbiorcow, ktérzy organizowali
zatrudnionym wytacznie kursy wewnetrzne (pro-
wadzone przez pracownikéw danej firmy — 19%)
oraz tych, ktérzy kursy zewnetrzne (oferowane
przez firmy szkoleniowe) uzupetniali kursami we-
wnetrznymi (39%). W 2013 r. 42% pracodawcow
organizowato wytacznie kursy zewnetrzne. Byto
to zwigzane bezposrednio z kosztami szkolen,
ktére dla wielu wtascicieli firm byty za wysokie.
Korzystanie z pomocy publicznej przeznaczonej

Srodki wtasne instytucji ER¥A
srodki publiczne (np. EFS)

Srodki pracownikéw BMA

Jakos¢ szkoleri w ocenie pracodawcow
Z perspektywy czasu

na szkolenia nie bhyto zbyt popularne (16%). Pra- wybraliby inne

codawcy obawiali sie przede wszystkim trudnych poniewaz efektywnos¢ szkolenia ub kursy
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Natomiast ci przedsiebiorcy, ktérzy prowa-
dzili szkolenia, byli w wigkszo$ci zadowoleni z ich
jakosci. Ponad trzy czwarte aktywnych szkolenio-
wo pracodawcéw, gdyby miato wybiera¢ jeszcze
raz, to przeprowadzitoby te same szkolenia lub
kursy. 14% zadeklarowato, ze wybraliby inne,
a co dziesiaty zainwestowatby wydane S$rodki
inaczej, poniewaz jako$¢ pracy uczestnikéw nie przeprowadziliby w wigkszosci
wzrosta istotnie. te same szkolenia lub kursy

,Badanie zapotrzebowania na pracownikéw ws$réd matopolskich pracodawcéw” realizowano od kwietnia do wrze-
$nia 2013 r. Sktadato sie ono z kilku etapéw, realizowanych réznymi technikami badawczymi (CATI, IDI). Informacje
na temat metodologii badania oraz jego petne wyniki mozna znalez¢é w raporcie ,,Pracodawca — Rynek — Pracownik”,
dostepnym w serwisie internetowym www.ohserwatorium.malopolska.pl.
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