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Wstep

Badania spoteczne lokalnych rynkéw pracy wybranych powiatéw wojewédztwa lubelskiego
majg na celu dopetnienie informacji o rynku pracy gromadzonych przez instytucje rynku pracy. Te
ostatnie pokazujg obiektywne zjawiska zwigzane z naptywem, odptywem, jakoscig sity roboczej,
stopy bezrobocia itp. Tak naprawde skupiajg sie na segmencie spotecznym oséb bezrobotnych i
majg mate przetozenie na ksztattowanie polityki rynku pracy. Dane posiadane przez GUS na temat
przedsiebiorcow opisujg liczebno$¢ przedsiebiorstw, poziom produkcji, inwestycji itp. sa
przydatniejsze od danych na temat bezrobocia. Niestety sg to dane z przesziosci, ktére choé
pozwalajg wyznacza¢ pewne tendencje i trendy, nie sa informacjg o zamiarach pracodawcow.
Niektére organizacje przygotowujg dane o klimacie inwestycyjnym. Jednak ogolnopolski poziom
analiz nie pozwala przetozyc¢ ich na sytuacje gospodarcze w powiatach.

Mozna powiedzie¢, ze w obecnej sytuacji informacja na temat rynku pracy jest
rozproszona, a sposéb jej zbierania i zagadnienia objete badaniem sg nastawione na
sprawozdawczos¢ i nie nadajg sie do wykorzystania jako podstawa planowanych dziatan
poprawiajgcych sytuacje na rynku pracy. Wiele jednostek organizacyjnych wtadz samorzadowych,
instytucji edukacyjnych i organizacji pozarzadowych wskazywato na potrzebe innej - bogatszej
informacji, ktéra pozwolitaby im dopasowywa¢ swoje dziatania, majace przemozny wplyw na
sytuacje rynku pracy. Mozna mowi¢ o potrzebie informacji zarzadczej rynku pracy. Zebranie
informacji, szczegdlnie rzetelnej o sytuacji na rynku pracy, skutkach rdéznych podejmowanych
dziatan jest pilng potrzeba, ktdrg trzeba zaspokoi¢ by poprawi¢ zatrudnialnos¢ w poszczegoinych

regionach i powiatach Polski.

Dlaczego badania przekonan uczestnikow rynku pracy

Twarde wskazniki rynku pracy zazwyczaj sa wynikiem roéznych decyzji poszczegélnych
uczestnikébw rynku pracy np. wysoka stopa bezrobocia moze byé skutkiem powszechnego
odmawiania przyjecia pracy przez poszukujacych z uwagi na oferowane warunki zatrudnienia
oceniane przez nich jako mato atrakcyjne lub w przypadku pracodawcy - rezygnacja z rozwoju
firmy i zatrzymanie wzrostu liczby miejsc pracy z powodu braku gotowosci do podjecia walki
konkurencyjnej na dalekich rynkach zbytu. Percepcja sytuacji, ocena wtasnych szans, aspiracje i
cele stawiane sobie przez pracodawcow, pracobiorcow czy poszukujacych pracy sa bardzo
waznym czynnikiem modyfikujgcym znaczenie obiektywnych cech sytuacji.

Dlatego w badaniach psycho-spotecznych szczegd6lng uwage zwracamy na tresci, ktére w
dotychczasowych badaniach umykaty uwadze badaczy, badz ze wzgledu na skomplikowang
metodologie ich zbierania i opracowywania byly pomijane. Sg to zagadnienia obejmujace

przekonania uczestnikow rynku pracy.

Dlaczego takie segmenty badawcze — pracodawcy, mtodziez, pracownicy
Z punktu widzenia nauk spotecznych rynek pracy mozna podzielic na 4 podstawowe
segmenty spoteczne: pracobiorcéw, aktualnie zatrudnionych, bezrobotnych i wchodzacych na

rynek pracy ludzi mtodych (absolwentdéw szkét i uczelni). Z tych wybraliSmy jako najwazniejsze do
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opisu rynku pracy grupy pracodawcéw i pracobiorcow aktualnie zatrudnionych. Te dwa elementy
wyznaczajg réwnowage zatrudnienia na poszczegdlnych rynkach. Poza nig pozostaja ludzie, ktdrzy
chcieliby pracowac, jednak nie znalezli jeszcze oferty, na ktoérg gotowi byliby sie zgodzic. W
obecnych badaniach pominieto tg grupe, cho¢ stwierdzamy, ze poznanie przekonan tej grupy moze
by¢ przydatne szczegélnie dla dziatan przywracajacych osoby z diugim stazem bezrobocia rynkowi
pracy.

Jest jeszcze jedna kluczowa dla rynku pracy grupa spoteczna. Jest nig miodziez
wchodzaca na rynek pracy, dla ktérej pierwszy kontakt bedzie miat kolosalne znaczenie dla
przysztych strategii jej dziatania na tym rynku. Dlatego tej grupie poswiecilismy wiele uwagi w
badaniach. Dopasowanie sytemu edukacji do potrzeb pracodawcéw, a wiec przygotowanie

mtodziezy adekwatne do potrzeb rynku jest szansg dla niej do efektywnego wejscia na rynek pracy.

Dlaczego badania powiatowych rynkéw pracy

Bezrobocie jest naszym zdaniem zjawiskiem lokalnym a nie ogdélnokrajowym. Réznica
pomiedzy obszarami najwiekszego bezrobocia i najmniejszego nawet na terenie wojewddztwa
lubelskiego siegaja 100%. Pokazuje to, ze miejsca oddalone od siebie o 50 km majg zupetnie
rézne wskazniki bezrobocia. W naszej organizacji administracyjnej najlepszym poziomem opisu
zjawiska jest obszar powiatu. Dlatego badania zostaty zaplanowane w taki sposéb, by méc opisac

lokalne — powiatowe rynki pracy.

Dlaczego badania wybranych powiatéw

Wielkos¢ zjawiska, jakim jest analiza przekonan uczestnikéw rynku pracy spowodowata, ze
zespot badawczy zrezygnowat z badania wszystkich powiatéw wojewo6dztwa. Zbadanie wszystkich
24 powiatéw Lubelszczyzny jest przedsiewzieciem zbyt kosztownym. Do badan wybrano jednak
powiaty reprezentujace rézne obszary wojewddztwa i rozny poziom zurbanizowania, tak by mozna
byto wyniki uogdlnia¢ na powiaty podobne, nie objete badaniami. £acznie w projekcie badania
prowadzono w 12 powiatach: Lublin, Chetm, Zamos$¢, Biata Podlaska, lubelski, chetmski, zamojski,

bialski, putawski, hrubieszowski, parczewski, bitgorajski

Dlaczego takie probki

Decydujac sie na wybdr metody doboru préby respondentéw do badan odeszliSmy od idei
badan reprezentatywnych (mata liczba przedsiebiorstw srednich i duzych praktycznie wykluczata je
z badan) i wybralismy metodologie préb warstwowych. Ten typ proby wigze sie z zebraniem
danych od respondentéw z roznych warstw i pozwala na opis przekonan charakterystycznych dla
poszczegdblnych grup. Wiedzac o wkiadzie poszczegdlnych warstw w populacji mozna modelowac
dane tak, by uzyska¢ dane dla préby generalnej. Jednak ten zabieg wydawat sie nam zbedny
poniewaz usredniony respondent to tylko konstrukt teoretyczny.
W prébie badawczej znalazio sie 503 pracodawcow, 1098 pracownikéw, 494 studentéw, 2309
uczniéw szko6t ponadgimnazjalnych. Szczegétowe informacje na temat struktury proby badawczej

znajduja sie w poszczegdlnych rozdziatach.



Sposob analizy i opisu uzyskanych danych

Uzyskane wyniki poddano obliczeniom statystycznym za pomocg programéw SPSS oraz
Statistica. Oprécz prezentacji wynikow w kategoriach procentowych przeprowadzono analizy
zmierzajace do wykrycia statystycznie istotnych rdznic pomiedzy grupami respondentow
wyréznionymi m. in. pod wzgledem typu szkoty, pici, czasu pozostatego do ukonczenia szkoty /
uczelni (miodziez), rodzaju prowadzonej dziatalnosci, liczby zatrudnionych pracownikow
(pracodawcy), wyksztatcenia, wysokosci zarobkow (pracownicy). W tym celu zastosowano metody
analiz statystycznych, takie jak: korelacje, wielo i jednowymiarowe analizy wariancji (ANOVA,
MANOVA), testy istotnosci roéznic chi-kwadrat, t-Studenta, post-hoc Tukeya. Ponadto w wielu
przypadkach podano warto$¢ sredniej arytmetycznej (M) oraz odchylenia standardowego (SD). W
przypadku podawania informacji odnoszacej sie do statystycznej istotnosci podano wartos¢ testu

(np. F, t) oraz poziom tejze istotnosci (np. p<0,05).

Struktura raportu

Raport skiada sie z czterech rozdziatéw. Pierwsze trzy opisujq wyniki badan
poszczegoblnych grup respondentdow (miodziez, pracodawcy i pracownicy). Rozdziat czwarty
zawiera analizy poréwnawcze pomiedzy wyodrebnionymi grupami respondentéw.
W rozdziale pierwszym, dotyczacym miodziezy, opisano m.in. zagadnienia zwigzane z jej planami
w zakresie dalszej nauki i podjecia pracy oraz prawdopodobienstwo realizacji tych plandw.
Podejmowane jest rowniez zagadnienie oceny swojego lokalnego rynku pracy, rynkéw pracy w
innych miastach Polski oraz za granicg, oceny wiasnych szans na rynku pracy oraz opinii na temat
wagi roznych czynnikéw wptywajacych na znalezienie pracy. Preferowana kolejnos¢é zdarzen
zyciowych oraz ocena jakosci przygotowania przez szkote / uczelnie do podjecia pracy zawodowe;j
to kolejne zagadnienia poruszane w tej czesci.
Rozdziat drugi rozpoczyna sie opisem badanych firm za pomoca wielkosci mikroekonomicznych
oraz poprzez subiektywne oceny dokonywane przez wiascicieli badz kadre zarzadzajacg w
zakresie m. in. jakosci personelu i pozycji rynkowej. Ocena lokalnego rynku pracy w aspekcie
warunkow funkcjonowania na nim, dziatania witadz, jakosci kapitatu ludzkiego to kolejne
zagadnienia. Potrzeby pracodawcow w zakresie pozyskiwania nowych pracownikéw, szkolen,
doradztwa i wspotdziatania z innymi podmiotami rynku pracy (np. administracja, szkolnictwo) to nie
mniej wazne problemy poruszane w tym rozdziale.
W trzecim rozdziale przedstawiono zagadnienia dotyczace pracownikéw. Subiektywna ocena ich
satysfakcji z pracy oraz warunkéw jej wykonywania, waga tych warunkéw, che¢ podjecia
dodatkowych szkolen oraz spostrzeganie atrakcyjnosci lokalnych rynkéw pracy to tylko niektére
tematy opisane w tej czesci.
Poréwnanie opinii respondentow w zakresie oceny atrakcyjnosci lokalnych, krajowych i
zagranicznych rynkdw pracy, spostrzegania wagi czynnikéw wptywajacych na znalezienie pracy i
poprawe swoich szans na rynku pracy, elastycznosci i mobilnosci sity roboczej to niektore
zagadnienia podjete w rozdziale czwartym.
Kazdy rozdziat konczy sie podsumowaniem i wnioskami. Z tego tez wzgledu zrezygnowano z

podsumowania catosci raportu, gdyz sita rzeczy musiatoby ono by¢ bardzo lakoniczne.



1. Obawy i nadzieje mtodziezy w perspektywie wejscia na lokalne rynki
pracy

1.1. Metodologia badan przekonan uczestnikow lokalnych rynkéw pracy — mtodziez
Procedura

Badania przeprowadzilismy na terenie szkét. Respondenci w skiadzie catych klas wypetniali
audytoryjnie kwestionariusz badawczy (opisany ponizej) w wybranych szkotach w poszczeg6inych
powiatach. Jeden lub dwéch ankieterédw byto stale obecnych starajgc sie zachowac dyscypline
pracy respondentéw oraz wyjasnia¢ im zgtaszane watpliwosci. Na poczatku podawali instrukcje
wypetniania kwestionariusza i udzielali gtosnych wyjasnien uczniom. Nastepnie przechodzono do
wypetniania kwestionariusza. Jezeli podczas wypetniania ankiety uczniowie nabywali nowych
watpliwosci - zgtaszali je indywidualnie. Sygnalizujacy pytanie uczniowie zgtaszali sie, podchodzit
do nich ankieter i w cichej rozmowie, tak by nie przeszkadzato to innym wypetniajacym, wyjasniat
niejasnosci.

Wypetnienie calego kwestionariusza zajmowato uczniom okoto 45 minut. Zazwyczaj po
wypetnieniu  kwestionariuszy respondenci komentowali tre$¢ narzedzia i interesowali sie

mozliwosciami wykorzystania zebranych informaciji.

Opis metody

W badaniach zastosowalismy kwestionariusz badawczy, ktéry zostat przygotowany specjalnie
do badan lokalnego rynku pracy w wojewddztwie lubelskim. Kwestionariusz byt konstruowany
wedtug metodologii badan spotecznych. Obejmowato to nastepujace etapy:

+ Zebranie pomystéw na obszary eksploracji, utozenie listy pytan — specjalisci z zakresu
nauk spotecznych: psychologii, socjologii i ekonomii, dyskutowali zagadnienie poznania
rynku pracy i wskazywali obszary badawcze warte zbadania.

4+ Dyskusja zespotu badawczego i wyb6r pytan do kwestionariusza.

4+ Pilotaz badawczy na matej prébce. Badaniem objeto 50 ucznibw =z kilku szkot
ponadgimnazjalnych z Lublina (licea, technika).

4+ Zmiany (usuwanie pytan, zmiany redakcji) na podstawie uzyskanych wynikéw i uwag w
badaniach pilotazowych. Po pilotazu usunieto kilka pytan, w innych zmieniono
sformutowania na bardziej zrozumiate dla respondentow.

4+ Dyskusja zespotu i ostateczna redakcja kwestionariusza. W wersji ostatecznej
kwestionariusza sktada sie on z 53 pytan merytorycznych i 17 aspektéw opisu respondenta
— metryczki.

Narzedzie badawcze, ktore stuzyto do badania mtodziezy sktada sie z nastepujacych czesci:

1. Plany na przyszto$¢ — plany zawodowe i ocena szans ich realizacji,

Warunki pracy — preferowane i minimalne warunki pracy,
Szanse na rynku pracy — obawa przed bezrobociem,
Wiedza o rynku pracy — wiedza o sytuacji i perspektywach zmian rynku pracy,

Wzorce kariery zawodowej — jak badani wyobrazajg sobie przysztosé,

o o~ wWN

Metryczka — dane demograficzne.



Poniewaz plan badawczy obejmuje réwniez grupe badanych pochodzacych z populacii
pracujacych oraz pracodawcéw, kwestionariusz zostat tak utozony, aby dane z poszczegdinych
grup mozna byto poréwnywac ze sobg, kwestionariusze do badania miodziezy i pracujacych sg
bardzo podobne do siebie. Zawieraja pytania identyczne badz badajgce to samo zjawisko, ale
formutowane tak, by odpowiadaty réznym perspektywom — pracownikéw lub mtodziezy uczacej sie.
W przypadku pracodawcéw, pytan do poréwnan jest znacznie mniej. Ich sformutowania nawet

kiedy dotycza tej samej kwestii sg formutowane z réznych punktéw widzenia.

1.2. Opis proby badawczej segmentu - mlodziez
tacznie do analiz wzieto 2803 zbadane osoby z populacji uczniéw i studentéw powiatow
wojewOdztwa lubelskiego objetych projektem. Ponizsze tabele 1.1 — 1.4 pokazujg liczebnosé

respondentéw w poszczegdlnych zmiennych.

Tabela 1.1. Liczebnosci przedstawicieli poszczegélnych ptci w badanej grupie.

Pteé N= Y%
Kobiety 1392 49,66
Mezczyzni 1312 46,81
Brak danych 99 3,53

Tabela 1.2. Liczebnosci uczniéw i studentéw na ré6znych poziomach nauki.

Klasy N= Y%
Uczniowie przedostatnie 902 39,06

ostatnie 1407 60,94
Studenci licencjackie 341 69,03

magisterskie 153 30,97

Tabela 1.3. Liczebnosci respondentéw w poszczegdlnych kategoriach szkét/uczelni.

Typy szkét/uczelni N Y%

Licea OgoInoksztatcace (LO) 574 20,48
Licea Profilowane (LP) 532 18,98
Technika (Tech) 890 31,74
Zasad. Szkoty Zawodowe (ZSZ) 211 7,53
Studium Pomaturalne (SP) 102 3,64
Studia Magisterskie (SM) 153 5,46
Studia Licencjackie (SL) 341 12,17
Ogotem 2803 100




Tabela 1.4. Liczebnosci respondentéw w poszczegdlnych powiatach.

Uczenh student Razem
Powiat N= % N= %
Lublin 528 23 162 33 690
Lubelski 149 6 0 0 149
Biata Podlaska 151 7 138 28 289
Bialski 176 8 0 0 176
Bitgorajski 185 8 0 0 185
Chetm 180 8 76 15 256
Chetmski 164 7 0 0 164
Hrubieszowski 167 7 0 0 167
Parczewski 172 7 0 0 172
Putawski 150 6 89 18 239
Zamosé 145 6 29 6 174
ZamojsKi 142 6 0 0 142
Ogotem 2309 100 494 100 2803

Doswiadczenie miodziezy z praca jest rézne w poszczegdinych powiatach (Rys. 1.1.).
Praca przed ukonczeniem szkoty jest najbardziej popularna w Lublinie oraz powiecie lubelskim,
putawskim i Zamosciu, bialskim i Biatej Podlaskiej (powyzej 25%). Najmniej uczniéw deklarujacych
swoje doswiadczenie z praca uczy sie w powiecie zamojskim (zaledwie 10%).

Deklarowane w tym pytaniu doswiadczenie koreluje z oceng bycia przygotowanym do
rynku pracy na poziomie r=0,25 pi<0,05. Wskazuje to, ze doswiadczeniu zawodowemu towarzyszy

poczucie lepszego przygotowania do rynku pracy.

40 A
35 — —

30 - —
25

15
10

N & o e ey & &
> Ny

& N

Rys. 1.1. Odsetek uczniéw z poszczegoinych powiatow posiadajacych doswiadczenie pracy.

Biorac pod uwage preferencje pracodawcéw zwigzane z posiadaniem przez kandydatéw
do pracy doswiadczen w pracy poza rolnictwem wyniki wskazujg na mniejsza atrakcyjnosc
mtodziezy z powiatéw zamojskiego, bitgorajskiego, hrubieszowskiego, parczewskiego, chetmskiego
i Chetma na rynku pracy, ktérzy rzadziej moga wykaza¢ sie doswiadczeniem zawodowym.

Instytucje sektora edukaciji oraz instytucje rynku pracy z tych powiatéw powinny dazy¢ do
zwiekszenia odsetka mtodziezy, ktéra podjeta prace choéby dorywcza przed ukonczeniem szkoty i

wejsciem na rynek pracy.
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Rys. 1.2. Odsetek ucznidéw poszczegolnych typow szkét posiadajacych doswiadczenie pracy.

Odsetek ten uktada sie réznie w zaleznosci od typu szkoty/uczelni (Rys. 1.2). Uczniowie
szkét zawodowych, co jest zrozumiate, majg wiecej doswiadczen zawodowych niz uczniowie
licebw. Wsrdod szkét zawodowych wida¢ dos¢ niski odsetek uczniéw ZSZ, ktérzy przyznajg sie do
pracy poza organizowanymi przez szkote praktykami. Mozna z tego wnioskowag, ze respondenci z
tego typu szkdt zywig ztudne przekonanie, iz programy nauczania obejmujace duzo praktyk
szkolnych dajg im wystarczajace doswiadczenia zawodowe. Warto zwréci¢ uwage, ze posiadane
przez nich umiejetnosci dajg im szerokie mozliwosci pracy dorywczej, szerszej niz w przypadku
uczniéw licebw ogolnoksztatcacych czy profilowanych.

Studenci, z racji wieku i czasu maja najwiecej doswiadczen pracy (Rys. 1.3). Potwierdzajg
to wyniki poréwnan uczniéw i studentédw. Studenci znacznie czes$ciej deklaruja, ze posiadajg
doswiadczenie niz uczniowie. Odsetek nie przekracza jednak putapu 50%. Ponad potowa
studentow zetknie sie z rynkiem pracy po raz pierwszy dopiero po ukonczeniu uczelni. Dla uczniéw
odsetek ten jest znacznie nizszy i niewiele przekracza poziom 25%. Mozna powiedzie¢, ze

generalnie nie znajg oni realidbw rynku pracy.
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Rys. 1.3. Odsetek uczniéw i studentéw posiadajacych doswiadczenie pracy.



Odmiennos¢ rol spotecznych mezczyzn i kobiet na rynku pracy w aspekcie posiadania
doswiadczeh zawodowych uwidacznia sie takze w analizie respondentéw wedtug pici (Rys. 1.4).
Kobiety rzadziej niz mezczyzni podejmujg prace w czasie edukaciji, ich kontakt z rynkiem pracy jest
stabszy. Wskazuje to na mniejszg ich aktywnos¢ w tym aspekcie, co przektada sie nastepnie na

mniejsze szanse (z uwagi na ubogie doswiadczenie zawodowe) na rynku pracy.
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Rys. 1.4. Odsetek kobiet i mezczyzn posiadajacych doswiadczenie pracy.

1.3. Wyniki badan przekonan uczestnikow lokalnych rynkow pracy — mtodziez

Spostrzeganie szans na prace w zawodzie jest kluczowym aspektem tranzycji mtodziezy z
systemu edukacji na rynek pracy. Ocena szans na znalezienie pracy w wybranym zawodzie jest
podobna w catej badanej grupie i osiaga poziom nieco tylko przekraczajacy $rodek skali — $rednia
szansa. Mozna powiedzie¢, ze miodziez spostrzega swoje szanse jako pét na pot (M=59,75).
Analiza opinii kobiet i mezczyzn wskazuje, ze mezczyzni widzg wieksze szanse na prace w
zawodzie niz kobiety (Mx=58,29; My=61,3; t=-2,93; p<0,004). Jezeli wezZzmiemy pod uwage, ze w
Polsce wskaznik bezrobotnych nie posiadajacych do$wiadczenia zawodowego to az 33% (Zrédto:
GUS), opinie mtodziezy wydaja sie by¢ adekwatne do sytuacji na rynku pracy. Niestety jest to dla
nich zrédtem silnego stresu.

Oceny swoich szans przez miodziez w poszczeg6inych subregionach (lubelski, bialski,
chetmski, zamojski)1 nie réznia sie statystycznie istotnie (Rys. 1.5).

' Podregiony wojewddztwa lubelskiego, ktérymi postuguje si¢ GUS: Bialskopodlaski (w badaniach
tez powiat parczewski); Chelmsko-Zamojski (w badaniach uwzgledniono réwniez bitgorajski i
hrubieszowski); Lubelski (w badaniach takze putawski)
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Rys. 1.5. Ocena szans na prace w zawodzie w poszczegdlnych subregionach Lubelszczyzny.

Roznice statystycznie istotne ujawnia analiza poréwnawcza powiatow grodzkich i ziemskich
(F= 5,61; pi=0,018). Miodziez z powiatéw grodzkich wyzej ocenia swoje szanse na prace w
zawodzie (Rys. 1.6). Cho¢ w obu typach powiatow ocena osigga zaledwie poziom $redni (okoto 60
pkt). Wskazuje to na pewng dyskryminacje lub utrudnienie w dostepie do pracy miodziezy
zamieszkatej poza duzymi miastami. Jest to zrozumiate w Swietle prawidtowosci rynku pracy. Po
pierwsze rynek pracy w powiatach grodzkich jest bogatszy, po drugie oferta edukacyjna powiatéw
ziemskich jest ubozsza (wsréd badanych powiatéw byt taki, w ktorym jest tylko jeden zespédt szkot
zawodowych). Dlatego wazne jest zwiekszenie naktadéw w powiatach ziemskich by dostosowac

oferte szkolnictwa do potrzeb rynku.
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Rys. 1.6. Ocena szans na prace w zawodzie przez mtodziez w powiatach grodzkich i ziemskich.
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Rys. 1.7. Ocena szans na prace w zawodzie przez mtodziez z poszczegdlnych subregionéw z podziatem na

typy powiatéw.

Jak wida¢ réznice pomiedzy poszczegbinymi powiatami w ramach subregionéw ukfadajg
sie nieco inaczej (Rys. 1.7). W lubelskim i bialskim réznica jest bardzo duza (istotna statystycznie:
F=2,70, p=0,044), w chetmskim bardzo niewielka, a w zamojskim respondenci powiatu ziemskiego
oceniajg swoje szanse nawet nieco wyzej niz w powiecie grodzkim (nie jest to réznica istotna
statystycznie).

Ro6znice miedzy opiniami respondentéw z poszczegolnych powiatéw sg istotne (F=4,74,
p<0,000). Najlepiej swoje perspektywy spostrzegajg mieszkanhcy Lublina, powiatu parczewskiego i
Chetma (Rys. 1.8). Rdéznice tych ocen w stosunku do ocen wszystkich pozostatych powiatéw sg
statystycznie istotne. Najnizsze oceny daje mtodziez z powiatdéw: bitgorajskiego, putawskiego,
hrubieszowskiego, cho¢ nie sg to rdznice istotne statystycznie w odniesieniu do powiatéw
lokujacych sie w srodkowej czesci rozktadow.
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Rys. 1.8. Ocena szans na prace w zawodzie przez mtodziez z poszczegdlnych powiatéw.

Ro6znica miedzy uczniami a studentami w aspekcie analizowanego przekonania nie jest
istotna statystycznie (Rys. 1.9). Bez wzgledu na poziom wyksztatcenia (wyzsze, czy Srednie)
spostrzegane szanse na prace w zawodzie sa podobne. Opinie te sa wbrew powszechnemu

przekonaniu, ze ukonczenie studiow zwieksza subiektywne przekonanie na temat szans dostania

pracy.
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Rys. 1.9. Ocena szans na prace w zawodzie przez mtodziez z r6znych typow szkdt.
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Niepokojacym jest fakt niskiej oceny wsréd studentéw studidw magisterskich (SM). Cho¢
wynik nie osiggnat poziomu istotnej statystycznie réznicy powinien pobudzi¢ do refleksji osoby

odpowiedzialne za uktadanie programow nauczania na wyzszych uczelniach.

62 T T T T
61,18
60,45 E ]

60

58

56,96

56

54

52
ojciec matka oboje zaden

Rys. 1.10. Ocena szans na prace w zawodzie przez mtodziez z rodzin z osobg bezrobotna.

Bezrobocie ojca i brak pracy obojga rodzicébw to sytuacje, ktére wigza sie ze
spostrzeganiem istotnie mniejszych wtasnych szans na rynku pracy (F=6,49, p=0,00023). Mozna
moéwi¢ o przekazie pokoleniowym doswiadczenia bezrobocia. Kluczowa role w tym przekazie petni
sytuacja zawodowa ojca. (Rys. 1.10).

Inng zmienna, ktéra jest powigzana ze spostrzeganiem szans na znalezienie pracy w
zawodzie jest ogblne nastawienie zwigzane poszukiwaniem pracy. Ci, kt6rzy lepiej oceniajg swoje
szanse sa tez do poszukiwania pracy nastawieni bardziej optymistycznie (r=0,315, pi<0,000). Z
kolei optymistyczne nastawienie do poszukiwania pracy i strach przed bezrobociem sg ze sobg

ujemnie skorelowane (r= - 0,22; p<0,000). Im wiekszy strach tym trudniej o optymizm.
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Rys. 1.11. Poziom bezrobocia w powiatach — poréwnanie oceny miodziezy i danych statystycznych.

Wazng informacjg o rynku pracy jest stopa bezrobocia. Jak wida¢ na wykresie (Rys. 1.11)

subiektywne przekonanie o wielkosci bezrobocia jest dramatycznie wyzsze niz poziom ujawniany w

statystykach Urzedéw Pracy. Srednio ponad dwukrotnie wieksze jest bezrobocie w opiniach

mtodziezy niz podaje je GUS. By¢ moze wynika to z zanizania poziomu bezrobocia przez oficjalne

wskazniki (cho¢ w takim przypadku réznica powinna by¢ duzo mniejsza). Mamy tu raczej do

czynienia z przeakcentowaniem zjawiska wynikajacym z jego duzego znaczenia dla respondentow.

Skali zjawiska przeceniania nie wyjasnia tez procentowy udziat bezrobotnych do 25 roku zycia w

ogéble bezrobotnych, ktéry oddaje informacje dotyczaca ludzi w sytuacji zyciowej najbardziej

zblizonej do respondentdéw. Z pewnoscig przekonanie o zawyzonym bezrobociu ostabia pozycje

mtodziezy wchodzacej na rynek pracy. Budzi to strach, ktory zwieksza koszty psychiczne wejscia

mtodziezy na rynek pracy.
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Rys. 1.12. Ogélne nastawienie zwigzane z poszukiwaniem pracy w przysziosci wsrod miodziezy réznych
powiatéw.

Pomimo tak wysokich subiektywnych oszacowan stopy bezrobocia wydaje sie, ze miodziez
ma nadzieje na zatrudnienie. Wyniki powyzej srodka skali oznaczajg wiekszy optymizm niz
pesymizm. Jak wida¢ na wykresie (Rys. 1.12) og6lne nastawienie wobec poszukiwania pracy w
przysztosci pomiedzy poszczegdélnymi powiatami jest tez dos¢ podobne. Wida¢ bardziej
pesymistyczng postawe tylko w powiecie putawskim, choc i tak jest ona bardziej optymistyczna niz
pesymistyczna (ponad 50 pkt).

Wspotczynnik korelacji szacowanego przez respondentow poziomu stopy bezrobocia i
poziomu obawy przed byciem bezrobothnym cho¢ jest dos¢ niski (r=0,17 p<0,000), osigaga poziom
wysokiej istotnosci statystycznej. Konsekwencjg tego zjawiska bedzie nie tylko zanizanie
spostrzeganych wtasnych szans na rynku pracy ale takze pojawienie sie negatywnych emocji, ktére
moga nawet powodowacé rezygnacje z aktywnosci na rynku pracy i zjawisko ,wyuczonej
bezradnosci”. To zjawisko jest szczegdlnie niebezpieczne w tym segmencie spotecznym — wsréd
mtodziezy, poniewaz jako pierwsze doswiadczenie rynku pracy uksztattuje trwalg postawe
biernosci zawodowej (np. rezygnacja z poszukiwania pracy i zycie z zasitku, praca dorywcza lub na

czarno bez dazenia do jej legalizacji) dominujaca przez cate zycie zawodowe danej osoby.
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Rys. 1.13. Ocena prawdopodobienstwa znalezienia pracy za pomocag wymienionych sposobdw.

Badana mtodziez ma ciekawe przekonanie, ze najskuteczniejszg metoda znajdowania
pracy jest wykorzystywanie znajomosci (Rys. 1.13). Mozna rozumie¢ to jako przekonanie, ze rynek
pacy jest kumoterski i tylko uktady gwarantujg prace. Mozna tez widzie¢ to jako wysoka wartosé
kapitatu spotecznego. Trudno rozstrzygnac¢ obecnie, ktére rozumienie jest witasciwe. Potrzebna
bytaby wnikliwsza analiza przekonan mtodziezy, badanie kultur organizacyjnych przedsiebiorstw
dziatajacych w tym obszarze. Takie rozumienie rynku pracy przektada¢ sie bedzie na duze
znaczenie nieformalnych kanatdéw informacji o rynku pracy opisane ponizej. Wymaga tez od
miodziezy budowania spotecznego kapitatu przez zawieranie znajomosci i poznawania wielu ludzi.

Drugi w kolejnosci — pod wzgledem spostrzeganej skutecznosci sposéb to osobiste
odwiedzanie pracodawcow. W tym przypadku interpretacja jest wyrazna. Zdaniem mtodziezy,
otrzymanie pracy zalezy bezposrednio od aktywnosci poszukujacego. Im wiekszg liczbe
potencjalnych pracodawcow odwiedzi, im wiecej zostawi informacji o sobie tym wieksza szansa na
znalezienie pracy.

Tak jak pierwszy sposéb wskazuje na zamkniecie rynku pracy, drugi daje nadzieje ludziom,
ktorzy nie posiadajg bogatej sieci kontaktéw spotecznych np. przyjezdnym.

Wszystkie pozostate sposoby oceniane sg ponizej $rodka skali — $rednie
prawdopodobienstwo (bardziej prawdopodobne, ze nie dostane pracy niz ze dostane). Szczegolnie
niska ocena urzedow pracy budzi niepokéj. Tym bardziej ze opinie te nie sg zalezne ani od
powiatu, ani od typu szkoty ani do pici, ani od odlegtosci czasowej od wejscia na rynek pracy.
Wszyscy respondenci majg w gtowach podobne przekonania. Swiadczy to o istnieniu pewnego

wzorca uczonego spotecznie, obecnego w catym regionie
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Rys. 1.14. Deklarowana obawa przed bezrobociem ws$rdd kobiet i mezczyzn.

Ogéiny wskaznik obawy przed bezrobociem wsrod miodziezy jest wysoki i oscyluje wokét
punktu na skali, ktéry nalezy interpretowa¢ jako ,wysoka obawa” (M=69,31, SD=27,98). W
zaleznosci od pici respondentéw wskazywane sg inne jego poziomy (F=62,63; p<0,000). Kobiety
deklarujg wiekszg obawe niz mezczyzni (Rys. 1.14), cho¢ powszechnie uwaza sie, ze role kobiece
sq silniej powigzane z domem i mniejsze znaczenie ma dla nich praca zarobkowa. Poniewaz
bezrobotne kobiety stanowig okoto potowy populacji bezrobotnych (woj. lubelskie: 51,3%; Zrédto:
Dane WUP na dzien 31.08.2005), nie uzasadnia to istnienia takich réznic. Trzeba przyja¢, ze jest to
wynik ,sugerowania” kobietom gorszej pozycji na rynku pracy a nie realnie gorszej ich sytuaciji.

Uczniowie z klas ostatnich i przedostatnich nie réznig sie miedzy sobg pod wzgledem
obaw, cho¢ w réznym stopniu sg gotowi do poswiecen. Gotowos¢ do poswiecen nie jest istotnie
statystycznie skorelowana z obawa przed brakiem pracy (r=0,12). Nie ma zwigzku pomiedzy

poziomem obaw a gotowoscig do poswiecen by znalez¢ prace.
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Rys. 1.15. Deklarowany poziom obawy przed bezrobociem wsrdd ucznidw réznych typdw szkébt.
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Obawa przed bezrobociem w poszczeg6lnych typach szkét jest statystycznie rdzna
(F=4,52, p=0,00015). Najwyzszy jej poziom deklarujg uczniowie licedw profilowanych (LP). Widac,
ze respondenci z tego typu szkét czujg sie stabo przygotowani do sprostania wymogom rynku
pracy i bardzo obawiajg sie wejscia na rynek pracy. Najmniejszg obawe deklarujg uczniowie ZSZ i
studenci studiéw magisterskich (Rys. 1.15).
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Rys. 1.16. Deklarowany poziom obawy przed bezrobociem w poszczegdlnych powiatach.

Opinie respondentédw na temat obaw réznig sie tylko pomiedzy niektérymi powiatami (Rys.
1.16). Uczniowie z powiatu zamojskiego majg wynik nizszy niz respondenci z wiekszo$ci
pozostatych powiatéw (M=64,0). Koresponduje to z najnizszym wskaznikiem doswiadczen
zawodowych (r= 0,22). Brak obaw ptynie wiec z nieznajomosci rynku pracy.

Zupetnie inaczej przedstawia sie obraz mniejszych obaw wsréd ucznibw z Lublina
(M=67,18 na 100 stopniowej skali). W tym powiecie obawa przed bezrobociem negatywnie koreluje
z poinformowaniem o rynku pracy oraz oceng bycia przygotowanym do rynku pracy przez szkote
(r=-18). Wprawdzie wspétczynnik korelacji nie jest wysoki ale jest istotny (p<0,05). Wskazuje to, ze
im wiecej kto§ ma wiedzy o rynku pracy i im lepiej jest przygotowany do rynku pracy tym mniej
obawia sie bezrobocia i zapewne bedzie skuteczniej poruszat sie na rynku pracy.

Taki uktad wynikow opisuje obraz mtodziezy z sukcesem wchodzacej na rynek pracy jako:
dobrze przygotowanych, zorientowanych i nieskrepowanych lekiem. Niestety taka charakterystyka
nie odpowiada generalnemu obrazowi mtodziezy w zadnym z badanych powiatéw.

Aby poméc miodziezy konieczne jest ustalenie co sprawia, ze mfodziez obawia sie braku
pracy. Ws$réd przyczyn leku przed bezrobociem u badanej mtodziezy dominuje perspektywa
koniecznosci pozostania na utrzymaniu rodzicéw (M=68,7) oraz niemoznos¢ realizacji marzen
(M=66,5) i rozwoju (M=63,7). Nic w tym dziwnego gdyz wigze sie to bardzo silnie z sytuacjg
zyciowg mtodziezy (faza rozwoju indywidualnego czy rodzinnego itp.). Wskazane zrodta obaw
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wydajg sie by¢ wynikiem nieznajomosci realiéw bezrobocia, gdyz realne ucigzliwosci podkreslane
w literaturze: bycie niepotrzebnym (M=54,6), wypadniecie z zawodu (M=52,4), brak szacunku ze
strony innych (M=53,3) zajmujg nizsze pozycje (okolice sredniego stopnia). Posrednio pokazuje to
co jest wazne dla mtodziezy.
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Rys. 1.17. Zrodta obawy przed bezrobociem w ocenie kobiet i mezczyzn.

Pte¢ wptywa na zréznicowanie oceny przyczyn obaw (F=5,32; p<0,000). Kobiety bardziej
obawiajg sie w bezrobociu wypadniecia z zawodu, niemoznosci rozwoju, bezradnosci (Rys. 1.17).
Pomoc doradcza przed wejsciem ich na rynek pracy powinna silniej niz u mezczyzn akcentowaé
sposoby radzenia sobie z tymi problemami. Pomoc profesjonalna swiadczona mtodziezy w wejsciu
na rynek pracy powinna uwzglednia¢ te roznice ze wzgledu na pte¢, ktére ujawnito badanie. Nalezy
inaczej pracowac z kobietami a inaczej z mezczyznami. Mozna pracowac tak samo z uczniami klas
ostatnich i przedostatnich, poniewaz nie ma réznic istotnych statystycznie miedzy nimi.

Analiza przekonan mfodziezy dotyczacych ich lokalnych rynkdéw pracy pokazuje, ze budzg
one w nich wiele obaw. Zdaniem uczniéw wszystkich badanych powiatéw ich lokalne rynki pracy sg
bardzo nieatrakcyjne (Rys. 1.18). Oceny lokujg sie pomiedzy 19 a 40 punktami na 100 stopniowe;
skali. Szczegolnie niski wynik osiagnat rynek pracy w powiecie hrubieszowskim (M=19,4). Niewiele
lepsze oceny dostaty rynki pracy w powiatach: parczewskim (M=24,8), Biatej Podlaskiej (M=27,5),
Chetmie (M=27,6), chetmskim (M=29,0). Co ciekawe ocena lokalnego rynku pracy przez
respondentow z miasta Lublin wcale nie jest najwyzsza ocena, jakiej moznaby oczekiwa¢ na
podstawie analizy sity biznesu w poszczegd6inych powiatach. Uczniowie z powiatu bitgorajskiego

najwyzej ocenili swoéj lokalny rynek pracy.
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Rys. 1.18. Ocena atrakcyjnosci rynku pracy wlasnego powiatu.
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Rys. 1.19. Ocena lokalnego rynku pracy w poszczegoélnych aspektach.

Lokalne rynki pracy respondenci oceniajg bardzo nisko we wszystkich aspektach (Rys.
1.19). Jest na nich mato ofert pracy, zarobki sg niskie, rynek zmienia sie powoli i na dodatek w ztym
kierunku. Na lokalnych rynkach pracy jest zapotrzebowanie na waska grupe zawodéw. Trudno o
bardziej negatywny obraz.

Analiza wptywu typu szkoty lub uczelni na percepcje tego aspektiu pokazuje, ze lokalne
rynki pracy sg oceniane najlepiej przez uczniow ZSZ (Rys. 1.20). Wszyscy pozostali oceniajg je
znacznie gorzej. Wbrew deklaracjom wiadz lokalnych o spoteczehstwie wiedzy, Lubelszczyzna jawi
sie w Swietle tych przekonan jako rynek pracy dla ludzi wyuczonych prostych zawodéw. Mtodziez z
wyzszym wyksztatceniem ocenia lokalny rynek pracy najnize;.
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Rys. 1.20. Wptyw typu szkoty na ocene rynku pracy w swoim powiecie.

Warto zwr6ci¢ uwage, ze w przypadku ocen rynkéw pracy w innych duzych miastach Polski
(Rys. 1.21) uczniowie ZSZ wypadajg najgorzej (F=4,39, p=0,00020). Wskazuje to na niepewnosé
uczniéw tego typu szkét na bardziej odlegtych rynkach pracy i podkresla ich lokalne dopasowanie.
Nie sg wiec uniwersalnie przygotowani do wymagan rynkéw pracy a lepsza ocene wtasnych

powiatdw mozna wyjasni¢ zapoznaniem sie z rynkiem w czasie praktycznej nauki zawodu.
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Rys. 1.21. Wptyw typu szkoty na ocene rynkdw pracy w duzych miastach Polski i zagranica.
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Inng zmienng réznicujaca grupe ze wzgledu na ocene atrakcyjnosci lokalnych rynkéw pracy
jest pte¢ respondentow. Kobiety oceniajg lokalne rynki pracy gorzej niz mezczyzni (F=13,021,
p=,00032).

Roéwniez uczniowie z klas ostatnich gorzej oceniajg lokalne rynki pracy niz uczniowie
przedostatnich klas (F=3,7917, p=,052). Wskazuje to, ze im blizej wejscia na lokalny rynek pracy

znajduja sie respondenci, tym surowsze sg oceny przypisywane tym rynkom.
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Rys. 1.22. Ocena atrakcyjnosci rynkéw pracy w duzych miastach Polski i za granica.

Na tle wlasnych rynkéw pracy bardzo atrakcyjnie przedstawiajg sie rynki pracy w duzych
miastach Polski (Rys. 1.22). Lublin, jest oceniany jako atrakcyjniejszy rynek pracy niz powiatowe
wilasciwe dla miejsca zamieszkania respondentdéw rynki. Jednak na tle pozostatych miast w Polsce
wypada istotnie statystycznie najgorzej (F=1076,20, p<0,000). Warto tez zwr6ci¢ uwage, ze
wszystkie oceniane rynki pracy, poza Lublinem, uzyskaty punktacje powyzej srodka skali. Wsrod
dobrze ocenianych sg duze miasta Polski. Szczegblnie Warszawa wyrdznia sie jako dobry rynek
pracy. Najwyzsze oceny przypisano jednak rynkom pracy za granica. Uzyskany wynik mozna
traktowac¢ jako bardzo dobrg ocene emigraciji zarobkowej. Respondenci biorg pod uwage rézne

kraje i miasta.

21



95 O zagranica M Warszawa [OLublin O lokalny

Rys. 1.23. Poréwnanie atrakcyjnosci rynku pracy za granica, w Warszawie, Lublinie z rynkiem pracy w swoim

powiecie.

Uzyskane oceny mozna potraktowac jako podstawe do przewidywania kierunkéw migraciji
mtodziezy. Na podstawie przedstawionych wynikdw mozna przyja¢, ze mtodziez z Lubelszczyzny
bedzie kierowata sie gtéwnie do Warszawy w poszukiwaniu pracy. Do Lublina moze naptywaé
mtodziez powiatow ziemskich, dla ktorej migracja do Warszawy jest zbyt trudna do realizac;ji.
Wskazuje na to nie tylko najwyzsza ocena wsrdd polskich miast ale takze stosunkowo nieduza
odlegtos¢. Pozostate miasta beda miaty mniejszg site przyciagania z powodu wiekszych odlegtosci,
ktérej nie kompensuje wieksza atrakcyjno$é tamtejszych rynkéw pracy. Migracja za praca na Slask
wydaje sie by¢ juz historig. Tamtejszy rynek pracy uzyskuje tylko nieco lepsze wyniki od Lublina.
Wskazuje to na obnizenie spostrzeganej atrakcyjnosci Slaska jako miejsca pracy, w stosunku do
czasOw dominacji przemystu ciezkiego.

W poszczegoélnych powiatach réznice pomiedzy poszczeg6lnymi ocenianymi obiektami sg
troche inne (Rys. 1.23). Dla Biatej Podlaskiej i Zamoscia réznica miedzy Warszawg i zagranica jest
mniejsza niz dla respondentéw z innych powiatéw. Wynika to z wyzszej niz u innych oceny

atrakcyjnosci warszawskiego rynku pracy i sugeruje to miasto jako cel migraciji..

Rozktad ocen rynkéw pracy w duzych miastach w podziale na typ szkoty/uczelni wskazuje,
ze oceny sg niezalezne od typu szkoly (Rys. 1.24). Jedyna wyrazna rdznica dotyczy oceny
atrakcyjnosci Lublina ws$réd studentéw magistrantéw (F=7,852, p<0,000). Lublin jest dla nich
najmniej atrakcyjnym rynkiem pracy ze wszystkich ocenianych typéw szkét. Sugeruje to, ze nie

beda wigzali swojej przysztosci z tym rynkiem pracy.
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Rys. 1.24. Ocena atrakcyjnosci rynkéw pracy duzych miast i za granica przez mtodziez roznych typow szkét.

Przy tak powszechnej negatywnej ocenie lokalnych rynkéw pracy oraz rynku regionalnego
wazne staje sie poznanie, do jakich poswigcer gotowa jest mtodziez by uzyskac zatrudnienie (Rys.
1.25). Respondenci pytani o gotowos¢ do poswiecenh by znalez¢ prace odpowiadajg, ze najbardziej
gotowi sg do pracy w innym zawodzie niz wyuczony (M=65,58; SD=26,93). Widac¢, ze nie sg silnie
przywigzani do poszukiwania pracy w wyuczonym zawodzie. Wskazuja juz mniejszg ochote, cho¢
stale powyzej srodka skali — Sredniej gotowosci do poswiecen w nastepujacych aspektach: zmiany
miejsca zamieszkania (M=59,96; SD=31,98) czyli przeprowadzenia sie do innego miasta —
lepszych rynkoéw pracy (moze nawet wyjazdu za granice), podjecia ptatnych szkolen (M=56,12;
SD=27,67) czyli ksztalcenia ustawicznego, pracy w uktadzie wielozmianowym (M=52,43;
SD=28,07) (r6znice miedzy S$rednimi sg istotne statystycznie we wszystkich wymienionych
kategoriach). Pozostate aspekty sg oceniane juz nieco ponizej $rodka skali. Najmniejsze
poswiecenia deklaruje miodziez w aspekcie pracy w trudnych warunkach BHP (M=30,88;
SD=27,66) oraz za nizszg ptace (M=32,35; SD=24,89). Tylko te dwie kategorie nie rbznig sie
miedzy sobg istotnie statystycznie. Srodkowa pozycie zajmuje gotowo$é do podejmowania
ucigzliwych dojazdéw (M=45,92; SD=27,47).

Studenci deklaruja wiekszg gotowos$é do poswiecen niz uczniowie szkét Srednich (F=49,91,
p<,000). Réznice koncentrujag sie na dwoch wymiarach: wyprowadzenie sie z rodzinnej
miejscowosci oraz podjecia ptatnych szkolen. W pozostatych aspektach oceny obu grup nie r6znig
sie (Rys. 1.25). Mozna wiec powiedzie¢, ze studenci sg bardziej mobilni i gotowi sprostac

zmieniajgcym sie wymogom rynku pracy.
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Rys. 1.25. Deklaracja ucznioéw i studentdéw gotowosci do poswiecen przy podejmowaniu pracy.

Cho¢ deklaracje ucznidow oscylujg wokét srodka skali (Rys. 1.26) — $redniej gotowosci do
poswiecen, by dostaé prace to mozna zauwazy¢, ze uczniowie ZSZ deklarujg najmniejsza
gotowos¢ (réznica istotna statystycznie wobec wszystkich pozostatych: F=2,23, p=0,06350).
Uczniowie pozostatych szkét lokujg sie na poziomie zblizonym do siebie (roznice nie sg istotne).
Warto tez zwrécic uwage na wieksze rozproszenie wynikow tego segmentu.
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Rys. 1.26. Deklaracja gotowosci do poswiecen przy podejmowaniu pracy w zaleznosci od typu szkoty.

Uczniowie klas ostatnich sg bardziej gotowi do poswiecen, by znalez¢ prace niz uczniowie
klas przedostatnich (Rys. 1.27). Mozna powiedziec¢, ze im blizej do momentu koniecznosci podjecia

pracy (koniec edukacji) tym wieksza jest skionno$¢ do poswiecen, by znalez¢ prace. Tendencje
24



takg mozna wyczyta¢ z roznicy pomiedzy studentami i uczniami, jednak w analizie uczniow

potwierdza sie ona bardzo wyraznie (F=8,24, p=0,0041).
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Rys. 1.27. Deklaracja gotowosci mtodziezy do poswiecen przy podejmowaniu pracy, w zaleznosci od etapu

edukac;ji.

Analizujac rozktad deklaracji gotowosci do poswiecen miodziezy w poszczegdblnych
powiatach® dostrzec mozna, ze najmniej gotowi do pos$wiecen, by dostaé prace sa uczniowie z
Lublina, powiatu lubelskiego oraz bitgorajskiego (Rys. 1.28) . Najbardziej gotowi do poswiecenh sg
uczniowie z powiatu parczewskiego i Chetma. Hipotezy, ze w powiatach o lepszych rynkach pracy
ludzie sg mniej gotowi do poswiecen, nie sprawdza sie w Swietle analiz korelacji. Korelacja
pomiedzy oceng atrakcyjnosci lokalnego rynku pracy a gotowoscia do poswiecen jest bardzo rézna
w poszczegdblnych powiatach (F=1,94, p=0,036). Dla Biatej Podl. i Zamoscia sg na poziomie r=0,20.
W przypadku innych powiatow jest nizsza. Najstabszy zwigzek wystepuje w Lublinie, powiecie

lubelskim, bitgorajskim i parczewskim (r<0,03)

2 Do dalszych poréwnan w ramach tego pytania wykluczono wyniki studentéw, gdyz wyzszych uczelni w powiatach
ziemskich nie ma.
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Rys. 1.28. Deklaracja gotowosci do poswiecen wsréd mtodziezy w poszczegdlnych powiatach.

Powiaty: Lublin, lubelski i bitgorajski to powiaty o najnizszej gotowosci do poswiecen wsréd
miodziezy. Moze wynika¢ to z lepszej sytuacji rynkowej w tych powiatach. Gorsza sytuacja
gospodarcza niektérych powiatow powoduje, ze miodziez tam mieszkajgca jest gotowa do
wiekszych poswiecen. Widaé, ze majg swiadomo$¢, iz znalezienie pracy jest trudniejsze, sama
praca bedzie w tym wypadku bardziej atrakcyjne co pocigga za sobg zgode na wiecej wyrzeczen.

Poniewaz ptaca jest kluczowym — jednym z najmniej plastycznie traktowanych warunkéw

pracy chcemy teraz przesledzi¢ jakie sq oczekiwania mtodziezy wobec ptacy.
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Rys. 1.29. Poréwnanie ptacy preferowanej z dopuszczalng w deklaracjach mtodziezy.
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Jak wida¢ na wykresie (Rys. 1.29) aspiracje ptacowe mtodziezy sg bardzo wysokie. Na
szczescie ich opinie sg elastyczne i mtodziez deklaruje, ze gotowa jest pracowac za mniej niz
potowe kwoty, ktérg by chcieli zarabia¢ (F=451,33, p<0,000). Badania uczestnikbéw rynku pracy w
Lublinie, pokazuja, ze tylko warto$¢ minimalna pasuje do wielkosci oferowanej przez pracodawcéw.
Mowienie o wynagrodzeniach na poziomie swoich aspiracji podczas wywiadu rekrutacyjnego z
pewnoscig spowoduje odrzucenie kandydata (ktory chce zarabiaé 2 razy wiecej niz bedzie mu
oferowane). Nie ma znaczenia czy kto$ jest studentem, czy uczniem — ich deklarowane wielkosci
sq bardzo podobne (F=0,12; p=0,73). Podobnie nie istotne jest, to czy respondenci sg w ostatniej
klasie, czy przedostatniej (F=1,00; p=0,32). Mozna powiedzieé, ze oczekiwania ptacowe nie zalezg
od wysokosci wyksztatcenia i sg ksztattowane przez inne czynniki spoteczne.

Jak wida¢ na ponizszym wykresie (Rys. 1.30) kobiety wchodzace na rynek pracy majg
nizsze aspiracje dotyczace zardwno ptacy preferowanej jak i poziomu ptacy minimalnej (F=9,69,
p=0,0018). Mozna powiedzie¢, ze dzieki temu kobiety sg lepiej przystosowane do rynku pracy.
Jezeli jednak wezmie sie pod uwage roznice w zarobkach kobiet i mezczyzn pracujacych na tych
samych stanowiskach to réznica opinii respondentéw nie bedzie miata istotnego wptywu na

zréznicowanie szans na zatrudnienie.
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Rys. 1.30. Poréwnanie ptacy preferowanej z dopuszczalng w deklaracjach kobiet i mezczyzn.

Powiaty, z ktoérych pochodza respondenci nie wywotujg zmiennosci w wielkosciach
dotyczacych ptac (F=0,86, p=0,57)). Tylko jeden powiat — putawski odstaje od pozostatych pod
wzgledem oszacowania ptac za ktéra respondenci sg gotowi swiadczy¢ prace (Rys. 1.31). Miodziez
z powiatu putawskiego podaje nizszg niz w pozostatych zbadanych powiatach wojewddztwa
lubelskiego preferowang ptace. By¢ moze jest to wptyw lokalnych rynkéw pracy spoza
wojewoOdztwa lubelskiego (potudniowe Mazowsze), poniewaz powiat putawski lezy na granicy

wojewddztwa.
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Rys. 1.31. Oszacowanie zarobkoéw przez mtodziez w poszczegdlnych powiatach.

Bez wzgledu na to czy pytana miodziez pochodzi z powiatow grodzkich, czy
odpowiadajacych im ziemskich nie r6zni sie pod wzgledem opinii dotyczacych ptac (F=,25781,
p=,612).

Staralismy sie ustali¢ tez czy wielkosci oszacowan ptac preferowanych i minimalnych sg
uzaleznione od typdw szkot, w ktérych ksztalcg sie respondenci (Rys. 1.32). Analiza warianciji

wskazuje na istotnosé réznic opinii respondentéw z réznych szkét (F=3,11, p=,005).
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Rys. 1.32. Oszacowanie zarobkéw przez uczniéw rdéznych typdw szkot.

W obszarze ptacy preferowanej (F=3,64; p=0,001) na plan pierwszy wysuwajg sie
uczniowie Liceow Ogblnoksztatcacych. Ich preferowane wielkosci sg istotnie wyzsze niz w
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pozostatych typach szkét. Uczniowie wszystkich pozostatych szkét wskazujg podobne wielkosci
swojej preferowanej ptacy. Ich oszacowania moga wynika¢ z braku znajomosci rynkéw pracy wsréd
ucznioéw tej grupy.

W aspekcie ptac minimalnych (F=1,40; p=0,21) najnizsze wyniki maja studenci studiow
magisterskich. Cho¢ réznice te nie osiagaja poziomu istotnosci to jednak warto zwréci¢ uwage na
te tendencje wskazujaca na odczuwang przez ta grupe respondentéw presje by dosta¢ prace. W
Swietle deklaracji o gotowosci do ustepstw wydaje sie, ze cho¢ studenci deklarujg nizsza granice to

nie beda chcieli podejmowac pracy za mniejsze wynagrodzenie niz wskazywali w tym pytaniu.

Plastycznos¢ zawodowa mtodziezy moze byc¢ takze mierzona gotowoscig do pracy w innym

zawodzie niz wyuczony oraz akceptacjg réznych form umowy z pracodawca.
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Rys. 1.33. Gotowos$¢ mtodziezy do pracy w zawodzie innym niz wybrany.

Wiekszos¢ miodziezy mysli o swojej przysziosci zawodowej w sposédb plastyczny (Rys.
1.33). Juz przed wejsciem na rynek pracy rozwaza pomyst pracy w innym niz wyuczonym zawodzie
(68%). Okoto 25% respondentéw twierdzi, ze nie mysli o innym zawodzie niz wybrany. Mozna
powiedzie¢, ze co czwarty badany bedzie szukat pracy tylko w swoim zawodzie a koniecznosé
zmiany zawodu natrafi na op6r psychologiczny z jego strony.

Najczesciej zjawisko to ujawnia sie w grupie ucznidbw ZSZ (32%), najrzadziej wsrod
studentow magistrantéw (17%). Potwierdza to przekonanie, ze waskie ksztatcenie zawodowe

wigze sie z wiekszg sztywnoscig zawodowg (Rys. 1.34).
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Rys. 1.34. Odsetek mtodziezy bioracej pod uwage inne zawody w réznych typach szkét.

W powiatach grodzkich i ziemskich nie ma réznic w tym aspekcie, ale miodziez z niektorych
powiatow, w ktorych prowadziliSmy badania wykazuje wiekszg sztywnos¢ (Rys. 1.35). Dotyczy to
szczegolnie powiatdw: Chetm i hrubieszowski (33%). Co trzeci respondent w tych powiatach mysli
0 swojej przysztosci zawodowej przez pryzmat jednego — wybranego zawodu. Najwyzszy wskaznik
elastycznosci zawodowej miodziezy wystepuje w powiatach: Lublin, bialski, chetmski, Zamosc,
zamojski. We wszystkich tych powiatach ponad 70% mtodziezy wchodzacej dopiero na rynek pracy

bierze pod uwage mozliwos¢ przekwalifikowania.
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Rys. 1.35. Odsetek mtodziezy bioracej pod uwage inne zawody w réznych powiatach.

Wsréd respondentéw dominuje zjawisko preferowania umowy o prace na czas
nieokreslony (Rys. 1.36). 83% badanych wskazato te forme jako najbardziej odpowiednig dla
siebie. Mozna moéwi¢ o powszechnej w regionie mentalnosci pracownika najemnego,
zatrudnionego na bezpiecznej posadzie. Proporcje uktadajg sie odwrotnie gdy pytamy o poziom
akceptacji najmniej korzystnej formy umowy ws$réd mtodziezy. W ostatecznosci inne formy umowy
niz o prace na czas nieokreslony preferuje 84% badanych. Wskazuje to na elastyczno$¢ miodziezy,
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ktéra nie bedzie upiera¢ sie przy preferowanej sztywnej formie umowy — na czas nieokreslony.
Niestety pozostaje odsetek 15%, ktdrzy nie zgadzajg sie na zadng inng forme poza ,statg” umowg
o prace. Ta grupa jest takze mniej plastyczna pod wzgledem wynagrodzenia za prace. Najnizsza
akceptowana przez nich ptaca jest o 200zt wyzsza niz w drugiej grupie, cho¢ stawka preferowana
jest taka sama (M=1477; M,=1287; t=2,12; p=0,034).
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Rys. 1.36. Preferencje mtodziezy dotyczace umowy o prace.

Analiza preferowanej formy umowy w grupach wyréznionych pod wzgledem ptci pokazuje,
ze kobiety i mezczyzni rdznig sie istotnie od siebie (Rys. 1.37). Kobiety rzadziej preferujg inne
formy uméw niz ,stata” umowa o prace, ale jednoczesnie sa mniej przywigzane do uméw o prace
na czas nieokreslony niz mezczyzni. Mniejszy ich odsetek uznaje, ze taka forma jest

akceptowanym najmniej korzystnym rozwigzaniem.

Oinne formyumowy B umowa o prace na czas nieokreslony
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Rys. 1.37. Preferencje mtodziezy dotyczace umowy o prace (poréwnanie opinii kobiet i mgzczyzn).

Typ szkoty takze wptywa na odsetek akceptujacych rézne formy zwigzania z pracodawcag

(Rys. 1.38). Oczywiscie przyttaczajaca wiekszo$¢ miodziezy preferuje umowe o prace na czas
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nieokreslony. Wsréd respondentow stosunkowo wiecej studentdéw magistrantéw akceptuje rézne
inne formy (24%). Analizujac plastycznos¢ miodziezy rozumiang jako réznica pomiedzy preferencjg
a akceptacjg umowy o prace na czas nieokreslony widac, ze uczniowie ZSZ rzadziej niz pozostali
akceptuja inne formy uméw, na podstawie ktérych gotowi sg swiadczy¢ prace. Podobny cho¢ nieco
wyzszy jest odsetek wsrod ucznidow Technikow i Studium Pomaturalnego. Jak wida¢, wyksztatcenie

zawodowe Srednie i nizsze wptywa na mniejszg plastycznosc.
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Rys. 1.38. Preferencje mtodziezy z réznych typdw szkét dotyczace umowy o prace.

Wyksztatcenie wyzsze i srednie ogo6lne wigze sie z wiekszg plastycznoscia a respondenci

sq rzadziej przywigzani do zawierania z pracodawcg umowy 0 prace na czas nieokreslony.

—e— preferencja réznych formy umowy —=— preferencja umowy o prace na czas nieokreslony
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Rys. 1.39. Preferencje mtodziezy z réznych powiatéw dotyczace umowy o prace.
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Elastyczno$¢ zawodowa mtodziezy mierzona réznicg pomiedzy preferencjg umowy o prace
na czas nieokreslony a akceptacja tej formy jako minimum wskazuje, ze powiaty bitgorajski, Chetm
i chetmski to miejsca gdzie respondenci rzadziej akceptujg inne formy podstawy Swiadczenia pracy
(Rys. 1.39). W tych powiatach odsetek upierajacych sie przy umowie o prace na czas nieokreslony
jest duzy — ponad 20 %. Najwiekszg elastycznos¢ wida¢ u mtodziezy z powiatu putawskiego i
lubelskiego, gdzie odsetek ten siega zaledwie 11%.

Plany miodziezy dotyczace kariery zawodowej

Miodziez szkolna pytana co chciataby robic w przysztosci i w jakim stopniu jest to
prawdopodobne najczesciej deklarowata che¢ kontynuacji nauki (Rys. 1.40). Rownoczesnie duzy
odsetek deklaruje gotowos¢ do podjecia pracy. Mozna moéwi¢ o planie réwnoczesnego
kontynuowania nauki i pracy. Najmniej oséb deklaruje che¢ kontynuacji nauki wsréd studentow
magistrantéw. Jest to zrozumiate ze wzgledu na brak oferty edukacyjnej dla nich (ksztafcenie
ustawiczne). Perspektywa 3 lat wskazuje jaki odsetek mitodziezy wybiera kontynuacje nauki w
szkole wyzszego poziomu lub uczelni. Dla LO jest to ponad 80% badanych. Dla innych typow szkot
wskaznik ten drastycznie maleje (LP=60%, Tech. 50%, ZSZ 40%, SP 33%, SL 25%). Warto
zwr6ci¢ uwage, ze perspektywa nauki to gtéwnie 3 lata. Tyle trwa edukacja w technikach po
szkotach zasadniczych (bardzo rzadkie), studia licencjackie, badz uzupetniajgce po licencjacie
(mozna tu dodac¢ studium pomaturalne, ktére trwajg 2 lata — w ocenie uczniéw klas przedostatnich
to 3 lata). Diuzsza perspektywa czasowa nauki — 5 lat, czyli studia magisterskie lub inne
kombinowane strategie nauki (taczenie réznych szkét) dotyczy 50 % ucznidow LO, okoto 30%
ucznidéw z LP i okoto 20 % z pozostatych szkét). Wysoki wspotczynnik deklaracji negatywnych
wsréd studentéw studiéw licencjackich wskazuje na przekonanie o braku potrzeby dalszego
ksztatcenia w tej grupie. W innych segmentach przy niskim wskazniku chcacych sie uczyé, niewielki

procent deklaruje tez brak jakichkolwiek plandéw — grupa niezdecydowanych jest spora.
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Rys. 1.40. Plany mtodziezy z r6znych typow szko6t dotyczace dalszej nauki.
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Analiza deklaracji kontynuowania nauki w rozbiciu na powiaty wskazuje, ze miodziez z
powiatu ziemskiego lubelskiego (73%) rzadziej niz w pozostatych powiatach deklaruje chec
kontynuowania nauki w ciggu najblizszego roku (Rys. 1.41). 3 letnig nauke najczesciej deklarujg
mieszkancy powiatéw, w ktérych ulokowane sa studia licencjackie (Biata Podlaska, Putawy), ale
takze powiatu zamojskiego, bialskiego, bitgorajskiego. Stabo wypada powiat ziemski chetmski i
Parczew. Chetm i Zamos¢, cho¢ sg tam prowadzone studia licencjackie, charakteryzujg sie niskim
odsetkiem planujacych nauke w perspektywie 3 lat. Wskaznik kontynuowania nauki w perspektywie

5 lat jest bardziej zrownowazony i oscyluje wokét poziomu 30%.
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Rys. 1.41. Plany uczniéw poszczegdlnych powiatéw dotyczace dalszej nauki.

Wsrod badanych z powiatu parczewskiego i Zamoscia sporo osob deklaruje brak planow
dotyczacych nauki za 5 lat. Moze to sugerowacé, ze respondenci majg ktopot z zaplanowaniem
swojego rozwoju zawodowego, co przektada sie na wiekszg trudnos¢ z utrzymywaniem sie na

rynku pracy w przysztosci.

Wiecej kobiet niz mezczyzn planuje dalszg nauke (Rys. 1.42). Dotyczy to wszystkich
perspektyw czasowych. Nie jest to tez wyraz obaw wobec wejscia na rynek pracy i dazenia do
przedtuzania edukacji poniewaz w aspekcie pracy kobiety takze czesciej zgtaszajg plan jej

podjecia. Jest to zatem raczej wyraz wiekszej determinacji kobiet.
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Rys. 1.42. Plany dalszej nauki w zaleznos$ci od ptci respondentéw.

Charakterystyczne jest to, ze mtodziez bardzo optymistycznie szacuje swoje szanse na
nauke i prace w przyszitosci (Rys. 1.43). Po 5 latach odsetek tych, ktérzy uwazaja, iz bedg mieli
zatrudnienie siega 94% a pewnos¢ jej dostania dochodzi do 80 punktéw (na 100 mozliwych).
Niewiele nizsze sa oszacowania pracy za 3 lata i za 1 rok. Wskaznik dla odpowiedzi ,Nie wiem”
oscyluje wokét 20%. Najrzadsze wsrod respondentdw sg odpowiedzi méwigce, ze nie bedg
pracowali. Wskazniki nie przekraczajg 20%.
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Rys. 1.43. Plany uczniéw z réznych typéw szkét dotyczace podjecia pracy.
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Dane UP nie potwierdzajg tych opinii. W$réd bezrobotnych zarejestrowanych w woj.
lubelskim 30 wrzesnia 2005r. 26,5% to osoby do 25 roku zycia, 22,6% w skali catej Polski (WUP
Lublin: Sytuacja na rynku pracy w woj. lubelskim wedtug stanu z dnia 30 wrzes$nia 2005 r.). W
grupie tej dominujg ludzie z wyksztatlceniem policealnym i s$rednim zawodowym (35,7%),
zasadniczym zawodowym (21,4%), srednim ogolnoksztatcacym (21,4%), gimnazjalnym i ponizej
(17,3%) oraz studenci (7,3%). Wiekszos$¢ z nich — 75,3% to osoby ktére dotychczas nie pracowaty.
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Rys. 1.44. Plany ucznidéw poszczegdlnych powiatéw dotyczace podjecia pracy.

Dane w rozbiciu na poszczegdlne powiaty sg podobne jak te dla szkét omoéwione ponizej
(Rys. 1.44). Nizsze wskazniki czestosci planowania pracy za 1 rok wystepuja w powiatach
grodzkich: Lublin (60%), Biata Podlaska (59%), Chetm (62%), Zamos$¢ (57%) oraz w powicie
zamojskim (61%). Tendencja ta utrzymuje sie tez w analizie diuzszych perspektyw czasowych.
Pokazuje to, ze w duzych miastach wojew6dztwa miodziez oddziela prace od nauki, mieszkancy
powiatow ziemskich muszg taczy¢ obie aktywnosci by moc sie ksztalcic poza miejscem
zamieszkania. Stad wiekszy wspotczynnik w powiatach ziemskich osdb deklarujacych prace i

nauke réwnoczesnie.
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Rys. 1.45. Plany podjecia pracy w zaleznosci od ptci respondentow.

Nie ma istotnych statystycznie réznic w opiniach kobiet i mezczyzn w odniesieniu do
planowania pracy (Rys. 1.45). Wszyscy planujg pracowaé, a im dalsza perspektywa czasowa tym
wyzszy wspofczynnik deklarujacych che¢ podjecia pracy.

Innym istotnym elementem planowania kariery zawodowej jest zdobywanie dodatkowych
umiejetnosci poprzez udziat w szkoleniach. 70% respondentéw wskazuje na to, ze planuje podjecie
tej aktywnosci. 25% nie planuje udziatu w szkoleniach. Pozostali unikajg odpowiedzi na to pytanie.
Poniewaz $wiat zawod6w zmienia sie obecnie bardzo szybko, udziat w szkoleniach — edukacja
ustawiczna jest konieczna do utrzymania sie na rynku pracy. Budzi niepokoj, ze jest tak duzy
odsetek ludzi mtodych, ktérzy nie sg zainteresowani rozwojem zawodowym poza szkotg. Pewnym
wyjasnieniem zjawiska jest fakt, ze mtodziez wysoko ocenia poziom swojej wiedzy i umiejetnosci,
ktére wyniosta ze szkoty (patrz ponizej). Nie widzi wiec potrzeby aktualizacji, czy rozszerzania swej

wiedzy. Niestety w ten sposéb tworzy sie nawyk matego zaangazowania w ksztatcenie ustawiczne.
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Rys. 1.46. Zainteresowanie dodatkowymi szkoleniami ws$réd kobiet i mezczyzn.

Analizujac to zjawisko w rozbiciu na pte¢ wida¢, ze mezczyzni sg nieco mniej chetni wobec

szkolen (Rys. 1.46). Mniejszy ich odsetek chce zdobywaé dodatkowe umiejetnosci.
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Rys. 1.47. Zainteresowanie szkoleniami wsrdéd miodziezy roznych typow szkét.

Jak wida¢ na wykresie (Rys. 1.47), w zaleznosci od typu szkdt, rézny odsetek miodziezy
planuje nabywanie dodatkowych umiejetnosci w trakcie szkolen. Najnizsze wyniki otrzymujg
uczniowie ZSZ (tak — 58,8%; nie — 34,1%) i LP (tak — 62,1%; nie — 31,8). O ile w przypadku ZSZ
mozna wyjasnia¢ zjawisko dobrym przygotowaniem zawodowym — posiadaniem umiejetnosci, to w
przypadku LP wyglada to na zgeneralizowang nieche¢ do nauki. W obu przypadkach zmniejsza to
szanse na sukces na rynku pracy mtodziezy z tych szkot w dtuzszej perspektywie. Najlepsze wyniki
uzyskujg studenci — magistranci i stuchacze studium pomaturalnych. W ich przypadku przekonanie
o dobrym przygotowaniu do pracy idzie w parze z planami udziatu w szkoleniach, by utrzymac¢ a
nawet poprawiac¢ swojg pozycje na rynku pracy.

Preferencje udziatu w ksztalceniu ustawicznym sg nizsze wsréd ucznidw (68,4%) niz
studentéw (77,7%). Wida¢, ze szkolnictwo wyzsze (i pomaturalne) w wigkszym stopniu ksztattuje
potrzeby statego rozwoju, co jest kluczowe dla powodzenia na wspoétczesnych rynkach pracy (Rys.
1.48).
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Rys. 1.48. Zainteresowanie szkoleniami wsréd ucznidw i studentow.

Pod wzgledem deklaracji udziatu w szkoleniach sytuacja w poszczegélnych powiatach jest
zréznicowana (Rys. 1.49). Najwiekszy odsetek planujacych szkolenia jest w powiatach Lublin
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(77,1%) i Zamosé (77,24). Najnizsze wspotczynniki wystepujg w powiatach bialskimi (58,52%),
bitgorajskim (57,8%) i hrubieszowskim (59,9%). W tych powiatach ponad 30% mtodziezy w krotkim

czasie pogorszy swojg sytuacje na rynku przez zaniechanie podnoszenia swoich kwalifikacji.
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Rys. 1.49. Zainteresowanie szkoleniami w$rdd miodziezy w r6znych powiatach.

Banka (w druku, s 34) okresla to bardzo dosadnie: ,zaniechanie inwestowania w kapitat
kariery w momencie rozpoczecia pracy jest réwnoznaczne z catkowitym zanikiem zdolnosci
zatrudnieniowej.” Odnawianie kapitatu karier jest bardzo wazna cecha rozwoju zawodowego,
szczegoblnie w obecnym czasie globalizacji gospodarki. Dlatego segmenty, w ktérych spora czgsé
oséb nie planuje uczestniczy¢ w systemie ksztatcenia ustawicznego wymagaja uwagi ze strony

doradcow zawodowych i nauczycieli.

Wejscie na rynek pracy poprzez podjecie wiasnej dziatalnosci gospodarczej

Jedng z alternatyw podijecia pracy jest stworzenie sobie samemu miejsca pracy poprzez
rozpoczecie witasnej dziatalnosci gospodarczej. Najczestsza pojawiajgca sie odpowiedzig na
pytanie o prowadzenie dziatalno$ci gospodarczej jest jednoznaczna odmowa. 62,5% miodziezy nie
chce prowadzi¢ dziatalnosci gospodarczej — ich wizja pracy to praca najemna na podstawie umowy
0 prace na czas nieokreslony (83% badanych), cho¢ w ostatecznosci tylko 15% bedzie sie upierac
przy tej formie zatrudnienia (zobacz wyzej). Mozna moéwi¢ o powszechnie obowigzujacym wzorcu
kariery zawodowej opartej na pracy najemnej.
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Rys. 1.50. Deklaracja checi podjecia wtasnej dziatalnosci gospodarczej wsrdd ucznidw roznych typow szkét.

Wyniki miodziezy ze wszystkich typéw szkét sg do siebie podobne — nie ma réznic
statystycznie istotnych (Rys. 1.50). Warto zwréci¢ uwage, ze uczniowie ZSZ nieco czesciej niz
pozostali deklarujg gotowos¢ do prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Zapewne w postaci firm
mikro. Ciekawg informacje niesie tez analiza niezdecydowanych — jest ich mniej wsréd stuchaczy
studium i studentéw niz wsrdd ucznidéw szkét srednich. Wskazuje to, ze wraz z wiekiem i poziomem

wyksztatcenia preferencje ulegajg krystalizacji.
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Rys. 1.51. Deklaracja checi podjecia wtasnej dziatalnosci gospodarczej wsrdd ucznidw réznych powiatow.

Poziom checi do zakiadania wilasnej dziatalnosci gospodarczej w poszczegélnych
powiatach jest bardzo podobny i oscyluje w okolicach 20% respondentéw (Rys. 1.51). Mozna
powiedzie¢, ze poziom zainteresowania podjeciem witasnej dziatalnosci gospodarczej jest wspolny
dla catego wojewddztwa bez wzgledu na typ powiatu (ziemski — grodzki) i wydaje sie, ze jest

niezalezny od charakterystyk lokalnych rynkéw pracy.
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Rys. 1.52. Deklaracja checi podjecia wtasnej dziatalnos$ci gospodarczej wsrdd respondentéw réznej pici.

Analizujac plan podjecia dziatalnosci gospodarczej w rozbiciu na pte¢ mozna tatwo
zauwazyc¢, ze kobiety sg bardziej zdecydowane — niewiele z nich deklaruje brak sprecyzowanego
zdania na ten temat (Rys. 1.52). Dwa razy rzadziej niz mezczyzni deklaruja, ze planujg podjecie
dziatalnosci. Wiecej respondentek wskazuje, ze nie chce podja¢ wiasnej dziatalnosci gospodarcze;.

Ich plany sa silniej zwigzane z pracg najemna.

Wzorzec kariery

Generalnie porzadek zdarzen zyciowych podawanych przez zbadana miodziez® jest
zgodny z wynikami innych prowadzonych ostatnio w Polsce badan. Zdarzenia zyciowe zwigzane z
rodzing (matzenstwo i narodziny dziecka) pojawiajg sie dopiero po ustabilizowaniu kariery
zawodowej respondentéw.

Na pierwszym miejscu zawsze pojawia sie ukonczenie nauki, w dalszej kolejnosci podjecie
pracy i uzyskanie niezaleznosci finansowej, ktdéra ujawnia sie w postaci samodzielnego
zamieszkania — prowadzenia wilasnego gospodarstwa domowego (we wtasnym mieszkaniu).
Nastepnie respondenci umieszczajg zakup samochodu — podnoszenie stopy zyciowe;j.

W kolejnym miejscu pojawia sie, gtéwnie za sprawg studentéw, czasowy wyjazd za granice
do pracy. Prawdopodobnie jest to forma uzyskania samodzielno$ci finansowej w sytuacji, gdy nie
powiedzie sie osiggniecie wyznaczonego celu na lokalnym rynku pracy. Czesto studenci poza
badaniem wyrazali przekonanie, ze w obecnej sytuacji rynku pracy w Polsce wyjazd jest konieczny
by méc osiagnac¢ satysfakcjonujacy poziom stopy zyciowe;.

Dopiero po zrealizowaniu tych etapéw pojawia sie zawarcie matzenstwa. Przy czym warto
wspomnieé, ze pojawianie sie dzieci jest odtozone w jeszcze dalszg przyszto$é, poniewaz badani
na kolejnym miejscu umieszczajg awans zawodowy — zrobienie kariery. Dopiero wtedy przewidujg

czas na rodzenie sie dzieci. Wyjazd za granice bez powrotu jawi sie w swietle wynikéw naszych

3 Kolejno$¢ uktadana jest na podstawie wielkosci wskaznika mediany rang przyporzadkowywanych kazdemu
zdarzeniu przez respondentow.
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badan jako ostateczne rozwigzanie, ktdérego wiekszo$é chciataby unikngé. Stad duzy odsetek
respondentdw zaznaczyt, ze w ogdle nie chcg by to zdarzenie pojawito sie w ich zyciu. .

Kolejnos¢ zdarzen zyciowych zgtaszanych przez miodziez w rozbiciu na pte¢ pokazuje
tylko jedna znaczaca réznice. Jest nig umieszczenie przez mezczyzn zakupu samochodu jako

zdarzenia, ktére poprzedza matzenstwo wskazywane przez kobiety jako wydarzenie wczesniejsze

(Tab. 1.5)

Tab. 1.5. Poréwnanie deklarowanej kolejnosci zdarzen zyciowych wsréd kobiet i mezczyzn.

Kolejnos¢ | Kobiety Mezczyzni
1 | ukonczenie nauki ukonczenie nauki
2 | podjecie pracy podijecie pracy
3 | niezalezno$¢ finansowa niezaleznos$¢ finansowa
4 | zakup mieszkania zakup mieszkania
5 | Matzenstwo zakup samochodu
6 | awans zawodowy matzenstwo
7 | zakup samochodu awans zawodowy
8 | czasowa praca za granicg czasowa praca za granicg
9 | narodziny dziecka narodziny dziecka
10 | praca za granicg na zawsze | praca za granicg na zawsze

Analiza wzorcOw kariery zawodowej w poszczegolnych typach szkot pokazuje duzg
zgodnosé opinii ucznidow wszystkich szkét ponadgimnazjalnych (Tab. 1.6). Ws$rod ucznidow zakup
samochodu jest umieszczany po malzenstwie i awansie zawodowym. Ostatnie pozycje
jednomysinie zajmujg narodziny dziecka i praca za granicg bez zamiaru powrotu do Polski. Obszar
zmiennosci w poréwnaniu ze studentami i stuchaczami studium pomaturalnego obejmuje
zdarzenia: praca za granicg (umieszczana wczesniej przez studentdw magistrantéw, awans
zawodowy wskazywany jako wydarzenie wczesniejsze niz matzenstwo czy praca za granicg z
zamiarem powrotu do Polski wséréd stuchaczy studium pomaturalnego). Praca za granicg z
zamiarem powrotu do Polski wsréd studentéw i stuchaczy zajmuje generalnie wyzsza pozycje — ma
pojawi¢ sie wczesniej — niz u ucznidbw. Jest ona silnie zwigzana z wypracowaniem sobie

wystarczajaco wysokiej stopy zyciowe;.

Tab. 1.6. Wzorce kariery zawodowej w poszczeg6lnych typach szkot.

Kolej. | LO | LP | Tech| zsz SP SM SL
1 ukonczenie nauki ukonczenie nauki ukonczenie nauki ukonczenie nauki
2 podjecie pracy podjecie pracy podjecie pracy podjecie pracy
niezaleznosé niezaleznosé
3 niezaleznos$¢ finansowa finansowa niezaleznos¢ finansowa finansowa
czasowa praca za

4 zakup mieszkania zakup mieszkania granica zakup mieszkania

5 matzenstwo awans zawodowy zakup mieszkania matzenstwo
czasowa praca za czasowa praca za

6 awans zawodowy granicg matzenstwo granicg

7 zakup samochodu matzenstwo awans zawodowy awans zawodowy

8 czasowa praca za granica | zakup samochodu zakup samochodu zakup samochodu

9 narodziny dziecka narodziny dziecka narodziny dziecka narodziny dziecka
praca za granica, praca za granicg na praca za granica na

10 | praca za granicg na zawsze na zawsze zawsze zawsze
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Uzyskane wyniki pokazujg wyraznie konsumpcyjne nastawienie, w ktérym wypracowanie
sobie dobrych warunkéw zycia poprzedza etap zwigzany z zyciem rodzinnym i wychowywaniem

dzieci.

Jak tatwo przewidzie¢, mtodzi respondenci podzieleni na grupe kobiet i mezczyzn deklarujg
rézna preferowang dfugos¢ przerwy w pracy zawodowej w zwigzku z opiekg nad dzieckiem
wyrazong w miesigcach (Rys. 1.53). Zgodnie z powszechnym rozumieniem rol spotecznych w
rodzinie, ktére wigze mate dziecko z matka, kobiety chciaty by poswieci¢ wiecej czasu dzieciom
(8rednio 9,61 miesigca) niz mezczyzni (Srednio 4,27 miesigca). Réznica miedzy tymi grupami jest

istotna statystycznie i wynosi F=138,23; p<0,000.

11

10 | 9,61

4,27

kobiety mezczyzni
Rys. 1.53. Ereferowany czas przerwy w pracy w zwigzku z opiekg nad dzieckiem — deklaracje kobiet
i mezczyzn.

Ciekawym jest fakt, ze pomimo trudnej sytuacji na rynku pracy mezczyzni réwniez
deklarujg che¢ przerwania pracy, aby méc zaopiekowac sie potomstwem. Pokazuje to na zjawisko
zmian kulturowych i zwiekszenia roli ojcédw w opiece nad matymi dzie¢mi. Poszukiwania segmentu,
ktory jest nosnikiem tej tendencji wskazuja, ze ani typ szkoty ani klasa (ostatnie lub przedostatnia)
nie majg istotnego wptywu na dtugosé przerwy w pracy zawodowej w zwigzku z opiekg nad
dzieckiem.

Czynnikiem roznicujacym jest miejsce zamieszkania (Rys. 1.54), przy czym r6znica istotna
dotyczy pordéwnania Lublina i lubelskiego powiatu ziemskiego w stosunku do wszystkich
pozostatych badanych powiatéw (F=6,55; p<0,000). Réznica ta jest wieksza w grupie kobiet niz
mezczyzn — lublinianki chca diuzej opiekowaé sie dzieémi niz mieszkanki innych powiatow. Wsréd

mezczyzn nie ma rdznic istotnych statystycznie.
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Lubelski bitgorajski hrubieszow ski putaw ski
Bialski Chelmski parczew ski Zamojski

Rys. 1.54. Preferowany czas przerwy w pracy (w miesigcach) w zwigzku z opiekg nad dzieckiem — deklaracje
mtodziezy w réznych powiatach.

Trudnosé w podjeciu decyzji wyborze zawodu

Trudno$¢ podjecia decyzji o wyborze zawodu jest przez mtodziez oceniana jako srednia
(M=52,69; SD=30,07). Wskaznik SD — odchylenia standardowego wskazuje na spore réznice
wewnatrz badanych grup w stopniu oszacowania badanej trudnosci (F=3,00; p=0,0006). Z uwagi
na spory rozrzut wynikow jedyna para powiatoéw, ktdra osiggneta putap istotnosci statystycznej to
powiaty parczewski i putawski. W powiecie parczewskim mtodziez ocenia, ze tatwiej im wybrac

zawdd niz mtodziez zamieszkata w putawskim (Rys. 1.55).

62

60 59,67

58

56

54 |

52 |

50

481

46 |

44

Lublin Biata Podl. bitgorajski chetmski parczew ski Zamosé
lubelski bialski Chetm hrubieszow ski  putaw ski zamojski

Rys. 1.55. Trudno$¢ w podjeciu decyzji o wyborze zawodu w deklaracjach mtodziezy poszczegdlnych
powiatéw.
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Pogrupowanie powiatéw na ziemskie i grodzkie prowadzi do wniosku, ze wigksza trudnosc¢

w wyborze zawodu majg uczniowie powiatéw ziemskich (F=15,07; p<0,001) (Rys. 1.56).

58
57 |
56 |
55 | 54,72
54 |
53 |
52 |
51 |
50 | 4958
49 |
48 |
47 |

46

grodzki ziemski

Rys. 1.56. Trudnosé w podjeciu decyzji o wyborze zawodu w deklaracjach mtodziezy — poréwnanie powiatow
grodzkich i ziemskich.

Ogolny wskaznik analizy wariancji wskazuje, ze typ szkoty/uczelni przektada sie na ocene
trudnosci w podjeciu decyzji o wyborze zawodu (Rys. 1.57). Szczegétowa analiza tego wptywu
przynosi informacje, ze uczniowie LO rdznig sie istotnie statystycznie od ZSZ (F=3,52, p=,061).
Cho¢ wyniki studentow magistrantéw sg troche nizsze niz ucznibéw, to ze wzgledu na wieksze
zréznicowanie opinii wsrdd studentow réznica wynikdw nie jest istotna. Roznice pomiedzy tymi
grupami, cho¢ nie osiggajg poziomu istotnosci statystycznej wskazujg na tendencje do innej oceny

decyzji 0 wyborze zawodu w obu segmentach.
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Rys. 1.57. Trudnos$¢ w podjeciu decyzji o wyborze zawodu w deklaracjach mtodziezy réznych typéw szkot.

Petniejszy obraz trudnosci decyzyjnych przynosi analiza poszczegolnych komponentéw
decyzji wyboru zawodu (Rys. 1.58). Najwiecej trudnosci sprawia mtodziezy niepewnosé co do
mozliwosci pracy w wybranym zawodzie (M=58,8) oraz brak pewnosci co do optacalnosci danego
zawodu (M=50,0). Czy w przysziosci wybrany zawod pozwoli mi na utrzymanie i rozwéj — to
podstawowa trudnos¢. Pogtebia jg brak profesjonalnego wsparcia, ktére powinno by¢ realizowane
przez doradce zawodowego (warto poréwna¢ do wynikow analizy pracy doradcOw umieszczone;
ponizej). W opiniach mtodziezy nie jest problemem ani brak umiejetnosci podejmowania decyzji
(M=26,4) — uwazaja, ze potrafia podejmowac decyzje w diugiej perspektywie czasowej, ani brak
jasnosci co do swoich preferencji (M=28,7), ani brak akceptacji decyzji ze strony waznych oso6b
(M=28,8) ani swiadomosc¢ posiadanych zdolnosci (M=32,0). Te aspekty wydajg sie jednak raczej
nie uswiadamianymi trudnosciami, gdyz obserwacje decyzji mtodych ludzi kazg przypuszczaé, ze w
matym stopniu znajg siebie i wiedza czego chca (np. czesto nie wiedza jakg uczelnie wybrac, co
studiowag, itp.). Za to brak ofert pracy w zawodzie — koniecznos¢ podjecia nowej decyzji jest

oceniana jako najwieksza trudnosc.
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Rys. 1.58. Przyczyny trudnosci w podjeciu decyzji o wyborze zawodu — deklaracje uczniéw i studentow.

Studentom mniejszg trudnosé sprawia moment zyciowy i czas potrzebny na podjecie
decyzji, a takze majg bardziej wykrystalizowany system wartosci. Decyzja o wyborze zawodu jest
wiec trudniejsza dla ucznidbw bo wiecej jest aspektow stanowigcych dla nich bariere
(F=3,61;p=0,00002).

W $wietle trudnosci warto zwréci¢é uwage jak wyglada podstawa do podjecia decyzji —
informacja o rynku pracy. Respondenci oceniajg posiadane przez siebie informacje jako raczej
mate (M=37,8; SD=21,8). Wskaznik odchylenia standardowego wskazuje na dos¢ duzag
jednomysinos¢ badanych w tym wzgledzie. Sam wskaznik nie opisuje wystarczajaco zasobéw
informacji respondentéw, wazne jest jeszcze skad pochodza te informacije.

W tym celu zapytalismy badanych skgd czerpig informacje na temat rynku pracy (Rys.
1.59). Zebrane wyniki sg bardzo spoéjne, nie ma na nie wptywu klasa, pte¢ czy powiat
zamieszkania. Uzyskane odpowiedzi wskazujg, ze informacje mitodziezy pochodzg gtownie z
nieformalnych Zrédet: rodzina i koledzy (F=277,68; p<0,000). Cho¢ wsrod zrédet dostarczajacych
informacji pojawita sie prasa lokalna to zapewne gtéwnie z uwagi na ogtoszenia prasowe
zawierajgce oferty pracy.

Najmniej informacji czerpanych jest z najlepszych — najrzetelniejszych zrédet do jakich
nalezg doradcy zawodowi, urzedy pracy, posrednicy pracy oraz pracodawcy. Tylko uczniowie ZSZ

twierdza, ze czerpig wiecej informac;ji z tych zrédet niz pozostali. Dla doradcéw zawodowych wynik
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siega prawie $rodka skali (M=42,7) i niewiele mniej dla prywatnych firm pos$rednictwa pracy
(M=40,3).

Dlatego obraz rynku pracy wsrod miodziezy, opisany powyzej, jest tak nieadekwatny do
rzeczywistosci. Niestety zrddta dostarczajace informaciji beda silnie wptywaty na zachowania

mtodziezy na rynku pracy akcentujac zjawiska sensacyjne.

60 — 57707

55,65

20

pracodawcy
koledzy |

rodzina
TV lokalna
TV ogolnopolska
prasa lokalna |
prasa ogdélnopolska |
radio lokalne
radio ogélnopolskie |
szkota / uczelnia
UP
doradcy zawod |
posrednicy pracy
internet |
spec. czasopisma

Rys. 1.59. Zrodta informagii o rynku pracy.

Dla mtodziezy z terenu Lubelszczyzny najwazniejszym aspektem pracy jest jej pewnosé
(M=91,9; SD=15,38). Wynik ten siega prawie maksimum skali (F=416,65; p<0,000)). Jest spdjny z
powszechnym preferowaniem przez miodziez uméw o prace zawieranych na czas nieokreslony.
Jest tez wynikiem deprywaciji potrzeby pracy wsrod mtodziezy, wynikajacej z wysokiego bezrobocia
tego segmentu spotecznego. W drugiej kolejnosci, cho¢ tez oceniane jako bardzo wazne, jest
ciekawa praca (M=87.,4; SD=17,54) i zarobki (M=86,9; SD=16,58). Przy okazji warto zwréci¢ uwage
na duzag spojnos¢ wynikow w tych skalach (wobec rozpietosci siegajacej w innych pytaniach 30
punktéw). Respondenci w tym pytaniu byli prawie jednomysini. Mozna powiedzieé¢, ze opierajqg sie
na wspélnym dla catego regionu schemacie wartosciowania. Rozktad preferencji tych trzech
aspektéw pracy jest podobny bez wzgledu na to, w jakim typie szkoty respondenci obecnie sie

ucza, jakiej sg pici czy z jakiego powiatu pochodzg (Rys. 1.60).
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Rys. 1.60. Ocena waznosci poszczegoinych warunkdw pracy.

Kolejna grupa mniej waznych aspektéw obejmuje: mozliwosé o decydowaniu o godzinach
pracy (M=64,9), wyjazdy zagraniczne (M=64,9), zgodno$¢ pracy z zawodem (M=65,3). Najmniej
waznym aspektem pracy jest dla miodziezy zajmowanie kierowniczego stanowiska (M=54.5),
Paradoksalnie jest to troche wazniejsze dla ucznidéw niz dla studentow. Jednak w kazdym
przypadku jawi sie jako najmniej wazny element sytuacji pracy. Analizujgc wptyw pfci na waznosc
poszczegblnych aspekiéw widaé, ze kobiety nizej niz mezczyzni cenig sobie zajmowanie
kierowniczego stanowiska (Myx=51,3; My=56,7), oraz mozliwos¢ szybkiego awansu (My=64,7;
Mw=69,6). Mezczyzni sg silniej przywigzani do aspektdéw pracy zwigzanych ze sprawowaniem
wladzy. Z drugiej strony wazniejsze jest dla kobiet zgodnos¢ z wyuczonym zawodem (Mx=68,6;
Mw=60,8), odlegto$¢ od miejsca zamieszkania (Mx=73,1; My=65,0) i forma umowy o prace
(Mk=80,7; My=75,5). Wskazuje to na mniejszg ich elastyczno$¢ na rynku pracy i potencjalnie
wiekszg trudnosc ze zdobyciem zatrudnienia.

W Swietle zebranych wynikdw miodziez jawi sie jako poszukujaca bezpieczenstwa i
satysfakcji z pracy potwierdzonej dobrymi zarobkami. Aby to osiggna¢é moga poswieci¢ sprawy
mniej wazne czyli pracowac na stanowiskach wykonawczych i specjalistycznych, przekwalifikowac
sie. Sporo studentdéw w naszych badaniach zgtasza zainteresowanie szkoleniami w zakresie
prostych zawodéw wykonawczych np. kelner, barman, poniewaz w ich wykonywaniu widzg szanse

osiggniecia wartosci waznych dla siebie.

Emocje sg bardzo waznym czynnikiem regulujgcym zachowanie. Moga stymulowaé lub
paralizowaé dziatania uczestnikdw rynku pracy. Jako dominujace odczucie w zwigzku z wejsciem
na rynek pracy, nieco wiecej respondentéw podaje emocje pozytywne (51,7%) niz negatywne
(43,3%).
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Rys. 1.61. Emocje odczuwane w zwigzku z wchodzeniem na rynek pracy.

Najwiecej wskazan dotyczy nadziei, szczegdlnie pojawiajacej sie w umiarkowanym stopniu
(Rys. 1.61). To dobrze wrdzy temu segmentowi mtodziezy. Niestety duza grupa respondentéw
odczuwa silne negatywne emocje takie jak bezradnos¢ czy zatamanie. Emocje tego typu beda
paralizowaé i utrudnig wejscie na rynek pracy. Ta grupa wymaga duzej profesjonalnej pomocy w
wejsciu na rynek pracy.
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zatamanie bezradnosc  zdenerwowanie obojetnos¢ umiarkowana  duza nadzieja radosé
nadzieja

Rys. 1.62. Emocje odczuwane w zwigzku z wchodzeniem na rynek pracy — porownanie deklaracji mtodziezy z
przedostatnich i ostatnich klas.

Jak wida¢ na wykresie (Rys. 1.62), im blizej do wejscia na rynek pracy tym pojawia sie
wigcej emocji negatywnych. Uczniowie klas przedostatnich czesciej zgtaszaja duzg nadzieje czy
rados¢ niz ich koledzy z klas starszych. Jednak odsetki wskazan emocji skrajnie negatywnych sa
takie same.
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Rys. 1.63. Emocje respondentéw z poszczegdlnych powiatow towarzyszace mysleniu o rynku pracy.

Analizujac powiaty szczegdlnie ciekawy jest odsetek uczniéw przezywajacych bezradnosé
(Rys. 1.63). Cztery powiaty charakteryzujg sie szczegdlnie wysokim wspétczynnikiem. Sg to:
Zamos¢ (29,9%), chetmski (21,2%), putawski (21,2%) oraz hrubieszowski (19,5%). Mtodziez tych

powiatow powinna by¢ objeta silniejsza profesjonalng pomoca doradcéw zawodowych.

O uczen

25 | student |

Rys. 1.64. Emocje odczuwane w zwigzku z wchodzeniem na rynek pracy — poréwnanie deklaracji uczniow

i studentéw.

Studenci wobec perspektywy wejscia na rynek pracy zachowujg wiecej umiaru niz
uczniowie (Rys. 1.64). Najwiecej sposrod nich odczuwa umiarkowang nadzieje i zdenerwowanie —
obie emocje przektadajg sie na aktywizacje i dziatalnie. Wigkszy odsetek uczniéw niz studentéw
zgtasza emocje okreslone w kwestionariuszu badawczym jako ‘duza nadzieja” oraz ,rados¢”. W
obecnej sytuacji rynku pracy i duzego bezrobocia mtodziezy trudno jest znalezé podstawy do
przezywania tego typu emocji.

51



Rozbijajac te populacje na osoby z poszczegdlnych typéw szkét mozna zaobserwowac, ze
juz stuchacze SP podobnie jak studenci czesciej zgtaszajg umiarkowang nadzieje (Rys. 1.65).
Spora grupa wsrod uczniéw LP okresla swoje dominujace emocje jako ,zatamanie”, podobnie jest
wsréd studentdéw magistrantéw. Bezradnos¢ rozktada sie podobnie we wszystkich segmentach i

oscyluje wokét 15%. Mozna powiedzie€, ze nie zalezy ona od typu szkoty, a jest statg wielkoscig w

populaciji.
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Rys. 1.65. Emocje odczuwane w zwigzku z wchodzeniem na rynek pracy — poréwnanie deklaracji uczniow

réznych typow szkot.
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Rys. 1.66. Wplyw poszczeg6inych czynnikdw na otrzymanie zatrudnienia.

Zdaniem respondentéw znalezienie pracy w najwiekszym stopniu zalezy od réznych
uktadéw i znajomosci (M=84,2), w nastepnej kolejnosci od cech poszukujgcego pracy - jego
aktywnosci, umiejetnosci i wiedzy (F=180,18; p<0,000). Dopiero na trzecim miejscu lokujg sie
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cechy zwigzane z sytuacjg gospodarczg. Na koncu tej listy badani umieszczajg przedstawicieli
wladzy, zarédwno panstwowej jak i lokalnej. Ich zdaniem sposrod wymienionych czynnikéw wptyw
wladz jest najmniejszy (M=66,0). Wydaje sie, ze respondenci nie doceniajg czynnikow
gospodarczo-ekonomicznych, ktére przektadajg sie na liczbe miejsc pracy. Przekonania te
podzielane sa przez wszystkich respondentéw bez wzgledu na pteé, czy bycie studentem lub

uczniem (Rys. 1.66)
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Rys. 1.67. Wplyw poszczeg6lnych czynnikbw na otrzymanie zatrudnienia — poréwnanie ocen uczniow
poszczegolnych typow szkét.

Mtodziez z ZSZ nizej ocenia wszystkie aspekty zawarte w kwestionariuszu badawczym
(F=8,57; p<0,000). W ich przekonaniu cechy kandydata majg réwnie duzy wptyw jak znajomosci
(Rys. 1.67). Mozna méwi¢, ze widzi zatrudnienie jako bardziej niezalezne od wymienionych
czynnikow.

W tym kontekscie ciekawym jest poznanie bardziej szczeg6towo jakie charakterystyki
kandydata do pracy poprawiajg jego szanse na zatrudnienie (Rys. 1.68). Miodziez jest przekonana,
ze najbardziej poprawia szanse na zatrudnienie grupa trzech charakterystyk kandydata: jezyki obce
(M=86,7), znajomosci (M=85,5) i umiejetnos¢ obstugi komputera (M=84,7). Wszystkie te czynniki
zostaty ocenione jako bardzo silnie poprawiajgce szanse. W nastepnej kolejnosci mtodziez
umiescita wyzsze wyksztatcenie, dwa kierunki studiéw i studia podyplomowe, staze oraz zdrowie i
dobry zawod. W tej grupie dominujg charakterystyki zwigzane z posiadaniem dyplomow i
formalnych zaswiadczen (F=286,50; p<0,000).

Zadziwiajace jest to, ze umiejetnosci zostaly ocenione dopiero w trzeciej kolejnosci, razem

z mobilnoscia, dobrg prezencja, charakterem, dogodng sytuacjg rodzinng czy przekwalifikowaniem
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sie. Opinie te nalezy skonfrontowa¢ z wynikami badan pracodawcow opisanymi ponizej, by méc
sprawdzi¢ trafnosc¢ tych przekonan. (patrz rozdziat 2)

Zgodnosc¢ wynikow w tym pytaniu jest duza. Zmienne: ptec, powiat, typ szkoty nie wywotujg
istotnych réznic w opiniach badanej mtodziezy. Ujawnia sie zndw pewien wzorzec spostrzegania

rynku pracy obecny w catym regionie.
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Rys. 1.68. Czynniki, ktére wedtug mtodziezy poprawiaja jej Szanse na rynku pracy.

Efektywnos¢ pracy doradcow zawodowych z wybranych powiatow Lubelszczyzny.

Jednym z waznych elementéw przygotowania mtodziezy do dziatania na rynku pracy jest
Swiadczenie na jej rzecz profesjonalnej pomocy w postaci doradztwa Ilub poradnictwa
zawodowego. Wsrod respondentéw objetych naszymi badaniami tylko 8,1% korzystato z porady
doradcy zawodowego, 75,2% twierdzi, ze nie miatlo kontaktu z doradca, a 16,7% nie udzielito
odpowiedzi. Pokazuje to jak mata jest grupa objeta profesjonalnym wsparciem w przygotowaniu sie

do decyzji zawodowych.
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Rys. 1.69. Korzystanie z porady doradcy zawodowego przez ucznidéw przedostatnich i ostatnich klas szkot
Srednich.
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Dla czestosci korzystania z porady doradcy zawodowego nie ma znaczenia, czy uczniowie
chodza do ostatniej klasy, czy przedostatniej (Rys. 1.69). R6znica w czestosci korzystania z porady
jest nieistotna statystycznie. Dziwne jest to, ze uczniowie klas przedostatnich znacznie czesciej nie
udzielajg odpowiedzi na to pytanie.
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Rys. 1.70. Korzystanie z porad doradcy zawodowego przez kobiety i mezczyzn.

Dostepnos¢ do ustug doradcy nie jest uzalezniona od pici respondentéw (Rys. 1.70). Nie
ma réznic pomiedzy kobietami a mezczyznami, ani w aspekcie korzystania z pomocy, ani braku

odpowiedzi na to pytanie.
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Rys. 1.71. Korzystanie z porad doradcy zawodowego przez ucznidéw i studentéw.

Studenci czesciej przyznaja, ze nie korzystali z pomocy doradcy niz uczniowie (Rys. 1.71).
Jednoczeénie czesto$¢ pojawiania sie w badaniach deklaracji o korzystaniu w obu grupach nie

wykazuje réznic istotnych statystycznie. Studenci rzadziej unikajg odpowiedzi na to pytanie.

Analiza odpowiedzi ,nie korzystat” wskazuje, ze w réznych typach szkot dostepnose ustug
doradcy zawodowego jest nieco inna. Najczesciej z pomocy doradcy korzystali uczniowie ZSZ.
Rzadziej studenci (Rys. 1.72).
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Rys. 1.72. Korzystanie z porad doradcy zawodowego przez uczniow réznych typdw szkot.
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Rys. 1.73. Korzystanie z porad doradcy zawodowego przez mtodziez z r6znych powiatow.
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Rys. 1.74. Ocena szans na prace w zawodzie w$rdd respondentow, ktorzy korzystali i nie korzystali z pomocy
doradcy zawodowego.

Pomoc doradcy zawodowego w czasie pobierania nauki przez mtodziez ma kilka
pozytywnych efektdw. Po pierwsze osoby, ktdre korzystaty z pomocy doradcy wyzej oceniajg swoje
szanse na znalezienie pracy w zawodzie (Rys. 1.74). Wyjasni¢ to mozna zaréwno lepszym
dopasowaniem zawodu do mozliwosci ucznia/studenta, jak i wiekszg umiejetnoscig poszukiwania
pracy. Po drugie osoby, ktore korzystaty z pomocy doradcy czujg sie lepiej przygotowane do pracy
niz osoby, ktére nie mialy kontaktu z doradca zawodowym (Rys. 1.75). Roéznica jest istotna
statystycznie i oznacza przejscie z poziomu $redniego przygotowania do poziomu raczej dobrego

przygotowania (t=2,67, pi=0,008)
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Rys. 1.75. Ocena stopnia przygotowania do pracy przez respondentow, ktdrzy korzystali i nie korzystali z
pomocy doradcy zawodowego.

Analiza poszczegdblnych aspektéw przygotowania (Rys. 1.76) pokazuje, ze najwieksza
korzys¢ z kontaktu z doradcg zawodowym dotyczy planowania kariery zawodowej (1=3,29;
p=0,001). Poniewaz jest to kluczowa umiejetnos¢ na wspétczesnym rynku pracy nalezy ocenic¢
pozytywnie prace doradcow zawodowych. Ale poprawa oceny wtasnego przygotowania nie konczy
sie na tym aspekcie. Mtodziez korzystajgca z pomocy doradcy oceniata wyzej rowniez umiejetnosé
rozmowy z pracodawcy (t=3,06; p=0,002) i wtasng wiedze o mozliwosciach wykonywania zawodu

na lokalnym rynku (perspektywy zawodowe) na poziomie istotnym statystycznie (t=2,03, p=0,043).
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Rys. 1.76 Ocena poszczeg6lnych aspektéw poczucia bycia przygotowanym do dziatania na rynku pracy w
opiniach mtodziezy korzystajacej i nie korzystajacej z pomocy doradcy zawodowego.

Zaistniate r6znice pomiedzy analizowanymi grupami w aspektach wiedza oraz umiejetnosci

zawodowe, sg mato zrozumiate, gdyz doradcy nie zajmujg sie przeciez tymi dziedzinami. Byé moze

zadziatat tu mechanizm przeniesienia wiekszej pewnosci siebie na ocene innych aspektow

waznych na rynku pracy, w tym przypadku wtasnie umiejetnosci i wiedzy zawodowej.

Kontakt z doradca zawodowym wptywa tez na ocene nauczania w szkole (Rys. 1.77).

Respondenci, ktérzy korzystali z porady doradcy zawodowego wyzej oceniajg poziom nauczania w

szkole. Dotyczy to szczegolnie etyki pracy (t=2,78; p=0,005), nauczanych umiejetnosci (t=2,30;

p=0,021) oraz jasnosci i komunikatywnosci przekazu (t=2,25; p=0,024).
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Rys. 1.77. Ocena poziomu nauczania w szkole przez grupy korzystajacych i nie korzystajacych z pomocy

doradcy zawodowego.
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Mtodziez, ktéra korzystata z porad doradcy jest tez gotowa do wiekszych poswiecen niz
respondenci, ktérzy nie korzystali z jego pomocy (t=2,14; p=0,032). Kontakt z doradca powoduije,
ze miodziez staje sie bardziej swiadoma trudnosci w zdobyciu pracy i w celu zatrudnienia jest
gotowa podjac¢ wieksze wysitki (Rys. 1.78). Dotyczy to przede wszystkim takich aspektéw pracy jak
podjecie pracy (czyli tez jej poszukiwania) w pewnej odlegtosci od miejsca zamieszkania (1=2,27;
p=0,023), co wigze sie z koniecznoscig codziennych dojazdéw (nie dotyczy to duzych odlegtosci
poniewaz odpowiedzi na pytanie o wyprowadzenie sie z rodzinnej miejscowosci nie réznig sie
istotnie) oraz podejmowanie ptatnych (przez zainteresowanych) szkolen czyli ksztatcenie

ustawiczne (1=2,03;p=0,042), i pracy na zmiany (2,03; p=0,042),
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Rys. 1.78. Gotowos$¢ do poswiecen w grupie mtodziezy korzystajacej i nie korzystajacej z pomocy doradcy

zawodowego.

Miodziez, ktéra miata kontakt z doradcg zawodowym ocenia swoje informacje o rynku
pracy lepiej niz pozostali respondenci (Rys. 1.79). Uwaza sie za lepiej poinformowanych. Choc¢
poziom oceny poinformowania w obu grupach nie przekracza progu $redniego poinformowania, to

réznica pomiedzy badanymi grupami jest istotna statystycznie.
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Rys. 1. 79. Ocena stopnia poinformowania o rynku pracy przez mtodziez korzystajaca i nie korzystajaca z

pomocy doradcy zawodowego.

Generalnie miodziez, ktéra korzystata z porady doradcy zawodowego wskazuje na
wszystkie zrédta informaciji o rynku pracy jako wykorzystywane czesciej (Rys. 1.80). Mtodziez, ktéra
miata kontakt z doradcg wskazuje tez rzetelniejsze zrédta informaciji jako wazniejsze. Szczegdinie
znaczaca jest réznica w ramach nastepujacych kryteriow: urzedy pracy (t=5,68; p<0,000), osrodki
doradztwa zawodowego (i=7,18; p<0,000) i prywatne firmy zajmujace sie posrednictwem pracy
(t=3,77; p<0,001). Sa to najtrafniejsze zrodta informacji o rynku pracy wiec im wyzszy wynik tym
lepiej. Niestety nie sa to najwazniejsze zrédta informacji nawet dla miodziezy, ktérej pomagali
doradcy zawodowi. Dzieki podwyzszeniu sie poziomu ocen tych zrédet podnosi sie walor

informaciji, plany i dziatania opierajace sie na nich majg wieksze prawdopodobienstwo sukcesu.
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Rys. 1.80. llo$¢ informacji czerpanej z roznych zrodet przez mtodziez korzystajgca i nie korzystajaca z pomocy
doradcy zawodowedo.

Mtodziez korzystajaca z pomocy doradcy ocenia wyzej szanse zatrudnienia poprzez
prywatne firmy posrednictwa pracy (Mk=52,5; Mnk=46,8; t=3,62; p<0,001). Druga istotna roéznica
dotyczy zamieszczania ogtoszenia w Internecie (Mk=48,3; Mnk=44,3; t=2,35; p=0,019). Wydaje sie
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jednak, ze ta roznica odzwierciedlajaca wykorzystanie technologii informacyjnej ma mniejsze
znaczenie na lokalnych rynkach pracy.

Pomoc doradcy zawodowego oprdcz jednoznacznie pozytywnych skutkdédw niesie tez inne
konsekwencje. Analiza mtodziezy w grupach korzystajacych z pomocy doradcy i nie korzystajacych
pokazuje, ze respondenci z obu grup roznig sie istotnie w aspekcie trudnosci w podejmowaniu
decyzji zawodowych (Rys. 1.81). Mtodziez wspierana przez doradcéw zgtasza, ze ma wiecej
kiopotéw z wyborem zawodu wynikajacych z posiadania zbyt wielu alternatyw. Pokazuje to, ze
staboscia doradcow i realizowanego przez nich procesu wsparcia jest otwieranie zbyt szerokich
horyzontéw zawodowych. Mitodziez wtedy ma kilopot z zawezeniem pola wyboru do swoich
mozliwosci. Mozna przyja¢, ze informowanie o mozliwosciach bez uczenia metod wyboru
najlepszych alternatyw i regut decyzyjnych utrudnia proces wyboru zawodu. W pozostatych

pytaniach kwestionariusza wptyw korzystania z porad doradcy zawodowego nie ujawnit sie.
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Rys. 1.81. Trudnosci w podejmowaniu decyzji zawodowych wsréd miodziezy korzystajacej i nie korzystajacej

z pomocy doradcy zawodowego.

Zrodta inspiracji w korzystaniu z doradcow

Mtodziez korzysta z pomocy doradcéw zawodowych najczesciej z wtasnej inicjatywy (46%).
Na kolejnym miejscu pod wzgledem czestodci wystepowania jest program szkolny (29%).
Korzystanie z pomocy doradcy zawodowego jest elementem zaje¢ przewidzianych programem
nauczania. W praktyce polega to na odwiedzaniu przez klase Urzedu Pracy lub wizyty Mobilnego
Centrum Informacji Zawodowej. W tych formach nie ma miejsca na indywidualng porade dla

ucznia. Najrzadziej sktaniajg do skorzystania z pomocy doradcy osoby bliskie (rodzina) i
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nauczyciele (25,57%). Wskazuje to takze na brak wiedzy o doradztwie zawodowym réwniez ws$rod

rodzicow. Staby wynik w tej kategorii pokazuje na koniecznos¢ rozpropagowania wsrdd nich tej

formy pomocy dla ucznibw w procesie edukacji. Jest to jedna z przyczyn matej liczby osé6b

korzystajacych z pomocy doradcéw.
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Rys. 1.82. Zrodta inspiracji w korzystaniu z pomocy doradcy — poréwnanie ocen kobiet i mezczyzn.

Kobiety czesciej niz mezczyzni korzystajg z pomocy doradcy dlatego, ze zakiada to

program szkolny (Rys. 1.82). Pokazuje to niejako na ,przymusowy charakter” porady. Rzadziej

wybierajg sie z wlasnej potrzeby i rzadziej radzi im sie to zrobi¢. Wynika to ze spotecznej wizji roli

kobiety na rynku pracy. Umieszczenie w programach nauczania kontaktu z doradcg zawodowym

wyréwnuje wiec dostep do tej ustugi mtodziezy obu pici.
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Rys. 1.83. Zrédta inspiracji w korzystaniu z pomocy doradcy — poréwnanie ocen uczniéw i studentéw.

Analiza grup studentéw i uczniéw pokazuje, ze w przypadku uczniéw duzo wieksza role

petni srodowisko (Rys. 1.83). Studenci — osoby starsze niz uczniowie i bardziej dojrzate spotecznie

czesciej same podejmujg kontakt z doradcg widzac korzysci z tego ptynace. Uczniowie czescie]

robig to z namowy kogos zyczliwego (znaczace zadania dla nauczycieli) lub z obowigzku realizaciji

programu szkolnego.
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Whnioski

Miodziez wchodzaca na rynek pracy wyolbrzymia trudnosci, ktére pietrza sie przed nimi w
najblizszej przysztosci. Najwieksze obawy przed bezrobociem wystepujg wsréd ucznidw Licedw
Profilowanych. Najmniej obaw ma miodziez z Zasadniczych Szkél Zawodowych. Z jednej strony
spostrzegane zagrozenia przektadajg sie na gotowos¢ do poswiecen (wiekszg w klasach ostatnich
niz przedostatnich) z drugiej, prowadza do powstawania silnych negatywnych emocji w duzej
grupie mtodziezy (okoto 20%), ktére moga nawet catkowicie zablokowa¢ ich aktywnos$é na rynku
pracy. Szczegdélnie duzo negatywnych emocji pojawia sie wsréd miodziezy z powiatow Zamosc,
chetmski, putawski i hrubieszowski). Zjawisko jest na tyle silne, ze wymaga podjecia
natychmiastowych dziatan — pomocy doradcéw zawodowych.

Miodziezy generalnie brak rzetelnej informacji o lokalnych rynkach pracy. Dodatkowo
korzysta ona bardzo czesto ze zrédet informacji, ktére nie sa rzetelne. W przypadku rodziny sg
bardzo subiektywne, w przypadkéw mass-mediéw — gonig za sensacjg. Skutkiem tego jest silna
waloryzacja opinii o rynkach pracy w innych regionach Polski i za granicg przy jednoczesnym
deprecjonowaniu rynku pracy w regionie zamieszkania. Szczegdlnie rynek pracy za granica jest
oceniany jako bardzo atrakcyjny, co wskazuje na istnienie silnej presji emigracji zarobkowej za
granice. Roznice w ocenach rynkéw pracy w poszczeg6lnych miastach Polski tez ujawniajg
tendencje do szukania pracy z dala od miejsca zamieszkania (Warszawa, Wroctaw, Poznan).

Sposoby radzenia sobie z zagrozeniami wynikajacymi z sytuacji na rynku pracy wydajg sie
by¢ takie same w catym regionie i gtéwnie odwotujg sie do wykorzystywania relacji spotecznych
mitodziezy. Spostrzeganie szans na znalezienie zatrudnienia poprzez urzedy pracy, biura
posrednictwa itp jest niska. Wskazywane przez nig formy, ktére uznaje za najbardziej skuteczne to
wykorzystanie znajomosci oraz odwiedzania pracodawcow. Prawdopodobnie w ten sposéb
respondenci bedg szukali dla siebie pracy. Niestety twierdza, ze nie sg dobrze przygotowani do
rynku pracy przez szkoty.

Gotowos¢ do poswiecen by znalez¢ prace ze strony mtodziezy jest Srednia. Najmniej
gotowi sa uczniowie z Zasadniczych Szkét Zawodowych, a najbardziej stuchacze Studium
pomaturalnych. Miodziez tatwiej bedzie sie godzic na poswiecenia dotyczace pracy w innym
zawodzie, wymagajacej przeprowadzki (ale nie dojazdoéw) i doszkalania sie. Nie zgadza sie na
niskie ptace i trudne warunki pracy.

Dla miodziezy najwazniejszg charakterystyka przysztej pracy jest jej stabilnos¢ —
posiadanie bezpiecznego zatrudnienia w Polsce. Wskazujg na umowy o prace na czas
nieokreslony jako najbardziej preferowang forme stosunku pracy. Ptaca jest dla mtodziezy druga
pod wzgledem waznosci kluczowg kwestia w przysztej pracy — stanowi wazny element
charakterystyki i mata jest gotowos¢ do poswiecen w tym aspekcie. Poziom aspiracji zarobkowych
mtodziezy jest bardzo wysoki i nawet uwzgledniajac minimalny poziom akceptowanej przez nich
ptacy trudno im bedzie dojs¢ do porozumienia z pracodawcami. Do grupy mato waznych aspektow
nalezy praca w wyuczonym zawodzie oraz awans.

W Swietle zebranych wynikdw miodziez jawi sie jako poszukujaca bezpieczenstwa i
satysfakcji z pracy potwierdzonej dobrymi zarobkami. Aby to osiggnaé moga poswieci¢ sprawy

mniej wazne czyli pracowac na stanowiskach wykonawczych i specjalistycznych, przekwalifikowac
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sie. Sporo studentdéw w naszych badaniach zglasza zainteresowanie szkoleniami w zakresie
prostych zawoddéw wykonawczych np. kelner, barman, poniewaz w ich wykonywaniu widzg szanse
osiggniecia wartosci waznych dla siebie.

Plany miodziezy dotyczace przysziosci sg bardzo ogélne i mato realistyczne, co wskazuje
na brak przygotowania mtodziezy do wejscia w doroste zycie.

Lekarstwem na te trudnosci bytoby zwiekszenie przygotowania do aktywnosci zawodowe;.
Mozna to robi¢ poprzez programy szkolne i kontakty mtodziezy z doradcami zawodowymi. Obecnie
poziom korzystania z tych form jest bardzo niski w szkotach ponadgimnazjalnych. Przygotowanie
do zawodu powinno rozpoczyna¢ sie wczesniej (w gimnazjach lub nawet szkole podstawowej). Tak
jak to jest proponowane przez OECD (Analiza polityki edukacyjnej , 2003 r, Metody pracy z
mtodzieza, Warszawa 2005). W szkotach srednich mtodziez jest juz po decyzji zawodowej i na
wiele spraw jest juz za pézno. Miodziez, ktéra skorzystata z pomocy doradcéw wskazuje wiele
pozytywnych efektow tego kontaktu przektadajacych sie na lepsze perspektywy dawania sobie rady
na rynku pracy.
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2. Perspektywy rozwoju lokalnych rynkéw pracy w opinii

pracodawcoéw.
2.1. Opis badanych firm

W przeprowadzonych badaniach tacznie wziety udziat 503 firmy z regionu Lubelszczyzny
(Rys. 2.1). Ze wzgledu na ilos¢ zatrudnionych oséb w firmie najwiecej respondentéw prowadzi firmy
mikro (60,57%), nastepnie mate przedsiebiorstwa (22,97%). Najmniej natomiast zostato zbadanych
firm sSrednich (13,62%) oraz duzych (2,85%). Z powodu matej liczebnosci respondentow
reprezentujacych firmy $rednie i duze te dwie kategorie zostaty w dalszych analizach potaczone.

Taki liczebny dobér respondentéw wynikat z faktu, ze wsréd podmiotéw gospodarczych w
regionie lubelskim znaczacy udziat maja mikro- przedsiebiorstwa, tj. takie ktére zatrudniajg do 9
pracownikow. Pod koniec 2004 r. byto ich 142,4 tys. i stanowity one 95,26% wszystkich
przedsiebiorstw dziatajacych na terenie wojewodztwa lubelskiego. Matych firm funkcjonujacych w
wojewddztwie lubelskim byto 5757 (3,85%), srednich 1148 (0,77%) ogblnej liczby, natomiast firmy
zatrudniajgce powyzej 249 osb6b stanowity zaledwie 0,12% wszystkich przedsiebiorstw w

wojewddztwie.

Duze

Srednie

Mate

Mikro

I I I I 1
0 50 100 150 200 250 300

Rys. 2.1. Liczba zbadanych firm w poszczegdélnych kategoriach wielkosci

Rysunek 2. 2. ilustruje wielkos¢ i rodzaj badanych firm z wojewd6dztwa lubelskiego.
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Rys. 2.2. Procentowy udziat badanych firm w poszczegolnych sektorach dziatalnosci.

Wsrod badanych firm dominujg firmy ustugowe i stanowia one 55,95% wszystkich
badanych. Firm handlowych uczestniczyto w badaniach 30,16%. 9,13% badanych firm prowadzito
dziatalno$¢ produkcyjng (pozarolnicza), za$ 4,76% firm byto zwigzanych z rolnictwem lub
lesnictwem (Rys. 2.3).

Rolnictwo/Lesnictwo

Handel 30,16%

Ustugi
55,95%

0,
Produkcja nierolnicza 9,13%

e

e e
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Rys. 2.3. Badane firmy w podziale wedtug sektora prowadzonej dziatalnosci.
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W badanych firmach, zgodnie z ich deklaracjami pracuje tacznie 18 672 osoby z czego 16
112 os6b pracuje w ramach umowy o prace na petnym etacie. Stanowig one grupe rzedu 86,3%
pracujagcych w badanych firmach. Drugg co do wielkosci grupe stanowig osoby zatrudnione na
cze$C etatu stanowig one 4,9% tacznej liczby zatrudnionych. 1,7% os6b pracuje na zasadzie
samozatrudnienia, w ramach statej umowy zlecenia lub o dziato pracuje 1,8%, za$ 4,4% pracuje w
badanych firmach w ramach czasowej umowy zlecenia lub o dzieto. Wsrdd pracujacych wystepuje
takze forma pracy cztonka rodziny wtasciciela bez pobierania statego wynagrodzenia (0,9%).

Wsrod zatrudnionych osob dominujaca grupe stanowig osoby ze $rednim wyksztatceniem
42,4%, nastepnie osoby z wyksztatlceniem zasadniczym (23,4%) oraz z wyzszym magisterskim
(22,4%). Najmniejsze grupy zatrudnionych, w badanych firmach, stanowity osoby z wyksztatceniem
wyzszym technicznym (5,3%) oraz z podstawowym (6,3%). Poziom wyksztatlcenia oséb
zatrudnionych w badanych firmach zilustrowany jest na rysunku 2.4.

0,
25,0%- 23,6% 22,9%
20,0%1
15,0%-
10,0%-
5,0%
0,0%-
Podstawowe Zasadnicze Srednie Srednie Wyzsze Wyzsze
ogolne techniczne techniczne magisterskie

Rys. 2.4. Poziom wyksztatcenia osob pracujacych w badanych firmach.

Badani przedsiebiorcy zatrudniali osoby w réznym wieku. Najliczniejsza grupe wsrdd
zatrudnionych stanowig osoby w przedziale 35-44 lata (35,7%) Natomiast do najmniej licznych grup
wsréd zatrudnionych zaliczy¢ nalezy osoby miode do 24 lat (4,8%) oraz osoby w wieku

emerytalnym — stanowity one 0,2% ogo6tu zatrudnionych (Rys. 2.5.).
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Rys. 2.5. Wiek zatrudnionych os6b w zbadanych firmach.

2.2. Ocena sytuacji wtasnej firmy

Badani respondenci proszeni byli, aby dokonali oceny wfasnej firmy na rdznych
ptaszczyznach np. wielkos¢ obrotow, wielkos¢ uzyskanego zysku, wielko$¢ planowanych naktadow
na inwestycje itp

25,36%

O Wzrost
B Bez Zmian
O Spadek

Rys 2.6. Zmiana obrotéw firmy w 2004 r. w poréwnaniu z rokiem poprzednim.
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. Z uzyskanych danych wynika, ze w 2004 r. najwiecej firm w poréwnaniu z rokiem
poprzednim, osiggneto wzrost obrotow (42,03%), ponad jedna trzecia firm nie zanotowata ani
zwiekszenia ani zmniejszenia obrotow — tych firm byto 32,61% (Rys. 2.6). Natomiast co czwarta
firma w 2004 r. odnotowata zmniejszenie obrotéw w poréwnaniu z rokiem poprzednim. Wielkos¢
obrotéw jakie uzyskaty firmy przetozyly sie na ich wyniki finansowe. Zdecydowana wiekszos¢
badanych firm wskazywata osiagniecie zyskdéw z dziatalnosci w 2004 r. — bylo ich 71%.
Zmniejszenie obrotow byto przyczyna tego, ze strate zanotowato 15% badanych przedsiebiorcow,
natomiast 14% z nich nie zanotowato ani straty ani zysku (Rys. 2.7.). Na rysunku 1.8 zostaty
zilustrowane wyniki finansowe badanych firm osiggniete w 2004 r. w zaleznosci od ich wielkosci. Z
przedstawionych tam danych wynika, ze w poszczegdlnych grupach firm najwigcej firm mikro
osiggneto zysk (z tej grupy zysk osiagneto 73% badanych firm) Z kolei strate w 2004 r. odnotowato

najwigcej firm z grupy srednich i duzych.

69,0%

2,0%

14,0% 14,0%

@ Duza strata W Strata O Zero B Zysk B Duzy zysk

Rys. 2.7. Wynik finansowy badanych firm osiggniety w 2004 r.
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Rys. 2.8. Wyniki finansowe osiagnigete przez firmy w 2004 r.

Osiagniete wyniki finansowe firm w 2004 r. miaty istotny wptyw na prognozowang wielkos¢
naktadow inwestycyjnych jakie firmy planowaty poniesé w 2005 i 2006 roku (Rys. 2.9). Prawie
potowa firm (49,4%) w 2005 r., zas wiecej niz pofowa (52,3%) w 2006r. przewiduje wzrost
zwiekszenia naktadoéw na inwestycje. Tylko ok. co dziesigta firma (11,8%) przewidywata, ze
zmniejszy naktady inwestycyjne w roku 2005 jak i w 2006 r. (9,8% firm). Ma to prawdopodobnie
zwigzek z wagaq jaka firmy przyktadajg do modernizacji tj. wprowadzenia nowych technologii czy
zakupu nowych maszyn (Rys. 2. 9.).
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Rys. 2.9. Przewidywana zmiana naktadow inwestycyjnych w latach 2005 — 2006.
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Badane firmy oprécz wielkosci obrotéw i wielkosci zysku oceniaty takze swojg sytuacje na
innych ptaszczyznach (Rys. 2.10). Firmy najmniejsze, tj. mikro prawie na kazdej z tych ptaszczyzn
w sposoéb istoty statystycznie w poréwnaniu z firmami matymi i srednimi, oceniaty swoja sytuacje
jako gorsza, za wyjatkiem jakosci produktéw i jakosci zatogi — w tych kategoriach nie wystapity
réznice istotne statystycznie. Oznacza to, ze firmy bez wzgledu na ich wielko$¢ oceniajg swojg
jako$¢ produktéw lub ustug oraz jakos$é zatogi na zblizonym poziomie. Srednia ocena jakosci
produktow lub ustug wyniosta M= 78,10, za$ $rednia ocena jakosci zatogi dla wszystkich firm
wyniosta M=75,75. Jednoczes$nie jako$¢ wyrobow lub ustug byta wséréd badanych firm najlepiej
ocenianym wymiarem i to bez wzgledu na to czy oceny firm analizowane byty pod katem ich
wielkosci (Rys 2.10), sektora (Rys. 2.11), czy tez regionu w ktérym dziatajg (Rys 2.12). Wsréd
ocenianych kategorii, firmy najstabiej oceniaty swojg rentownosé — sredni wynik dla wszystkich firm
wyniost M=47,45. Jak wspomniano wyzej firmy mikro w sposéb istoty statystycznie stabiej, w
poréwnaniu do matych i s$rednich firm, oceniaty wielkos¢ zatrudnienia (F=15,871; p<0,000);
rentownosc¢ (F=12,525; p<0,000), ptynnos¢ finansowg (F=21,741; p<0,000); asortyment produktow
i ustug (F=6,699; p<0,001) oraz wielko$¢ zatrudnienia (F=47,271; p<0,000).
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Rys. 2.10. Ocena wiasnej sytuacji badanych firm w zaleznosci od ich wielkosci.

Zblizone tendencje oceny witasnej sytuacji firmy wystepuja jesli przeanalizowane zostang
pod katem sektora prowadzonej dziatalnosci. Podobnie jak w przypadki wielkosci firmy,
przedsiebiorcy najlepiej oceniajg jakos¢ swoich produktow i ustug, najstabiej zas rentownosc¢ firmy.
Stabiej, w sposéb istotny statystycznie w poréwnaniu z pozostatymi sektorami, oceniajg obecng
sytuacje swojej firmy przedsigbiorcy pracujacy w sektorze rolnictwa i lesnictwa (Rys 2.11). Ich
Srednia ocen wynosi M=54,93 przy sredniej dla wszystkich firm M=61,91. Poza tym ich stabsza
ocena dotyczy fundamentalnych dla kazdej firmy wskaznikéw, tj, wielkosci obrotéw, rentownosci i

ptynnosci finansowej. Wszystkie te oceny sa ponizej srodka skali. Najwieksze zr6znicowanie wsréd
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firm, na poziomie statystycznie istotnym, wystepuje w kategoriach wielkosci obrotow (F=3,298;
p<0,020) ptynnosci finansowej (F=3,222; p<0,023) oraz asortymentu produktéw i ustug (F=4,027;
p<0,008).
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Rys. 2.11. Ocena wiasnej sytuacji badanych firm uzalezniona od rodzaju sektora dziatania firmy

Przedsiebiorcy z regionu chetmsko-zamojskiego gorzej oceniajg sytuacje swojej firmy, na
czterech z siedmiu wymiaréw, w poréwnaniu do przedsiebiorcéw z regionu lubelskiego i bialsko-
podlaskiego (Rys. 2.12). W sposéb statystycznie istotny stabiej oceniaja: wielkos¢ obrotéw (F=
8,772; p<0,000) oraz. rentownosc¢ firmy (F=3,358; p<0,036). Sa tez mniej zadowoleni z wielkosci
zatrudnienia (F=8,024; p<0,000) jak tez z jakosci zatogi (F=4,256; p<0,015). Jednakze
zréznicowanie w tych kategoriach nie przektada sie na istotnie statystycznie gorszg ogélna ocene

funkcjonowania firm z regionu chetmsko-zamojskiego.
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Rys. 2.12. Ocena witasnej sytuacji firmy w zaleznosci od regionu.

Zdaniem badanych przedsiebiorcow wsréd wskaznikdw nowoczesno$ci firmy najwyzsze
noty otrzymaty stosowane materiaty (M=62,7), oprzyrzadowanie (M=58,3) oraz stosowane
technologie (M=57,29). Wszystkie te wyniki wskazujg raczej na wysoka ocene — wszystkie sg
powyzej s$rodka skali. Przedsiebiorcy znacznie nizej oceniaja swojg firme pod wzgledem
stosowania w niej uznanych standardéw jakosci (np. ISO, HACCP). W tym przypadku przecietna
ocena plasuje sie ponizej Srodka skali (M=42,6).

Zmienna ,wielkos¢ firmy” w sposdéb istotny wptywa na ocene nowoczesnosci firmy (Rys.
2.13). Najnizej pod kazdym wzgledem oceniaja nowoczesnosé firmy przedsiebiorcy z firm mikro,
najlepiej zas nowoczesnosc firmy oceniajg respondenci z firm srednich i duzych. R6znice w ocenie
miedzy przedsiebiorcami z firm mikro, matych, $rednich i duzych w poszczegélnych wskaznikach
nowoczesnosci sg nastepujace: stosowane standardy jakosci (F=8,823; p>0,000); korzystanie z
nowoczesnego oprzyrzadowania (F=9,596; p<0,000); korzystanie z nowoczesnych technologii
(F=5,075; p<0,007) oraz korzystanie z nowoczesnych materiatow (F=3,484; p<0,032).

Statystycznie istotne réznice w ocenie nowoczesnosci firmy wynikaja najprawdopodobniej z
zasobnosci finansowej tych trzech rodzajow firm. Firmy $rednie i duze dysponuja znacznie
wiekszym kapitatem w poréwnaniu z firmami mikro i matymi dlatego tez moga sobie pozwoli¢ na
pokrycie kosztéw certyfikacji oraz na korzystanie z nowoczesnego oprzyrzadowania czy tez zakup

nowoczesnej technologii i materiatow.
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Rys. 2.13. Ocena poziomu nowoczesnosci firmy w zaleznosci od jej wielkosci.
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Rys 2.13a. Ocena poziomu nowoczesnosci firmy w zaleznosci od sektora dziatalnosci.

Firmy z sektora handlu w sposéb istotny statystycznie gorzej oceniajg swoja nowoczesnosé
w kazdej kategorii, tj. korzystania z uznanych standardéw jakosci, nowoczesnego
oprzyrzadowania, korzystania z nowoczesnych technologii oraz materiatdw. Przyczyna tego stanu
rzeczy jest fakt, wsréd badanych firm z sektora handlu 79,14% firm stanowig firmy mikro, zas
17,29% to firmy mate. Natomiast tylko 3,6% stanowig firmy srednie i duze. Firmy mikro i mate nie

sg w stanie sobie pozwoli¢ na nowoczesne oprzyrzadowanie czy tez korzystanie na nowoczesnych
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technologii i materiatbw z dwoch przyczyn. Po pierwsze, aby skutecznie dziata¢ nie muszag
stosowa¢ nowoczesnych technologii, po drugie zas nie majg takich zasobdéw finansowych, aby

korzysta¢ z tych aspektéw nowoczesnosci.
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Rys. 2.14. Ocena nowoczesnosci firmy w zaleznosci od regionu jej dziatania.

Analizujac ocene nowoczesnosci firm w aspekcie regionu ich dziatania generalnie rzecz
ujmujgc nie ma istotnych statystycznie roznic pomiedzy regionem dziatania firmy a jej
nowoczesnoscig (Rys. 2.14). Natomiast firmy z regionu chetmsko-zamojskiego istotnie
statystycznie gorzej oceniajg swoja nowoczesnos¢ aspekcie Kkorzystania z nowoczesnych
technologii (F=3,419; p<0,034) oraz stosowania nowoczesnych materiatow (F=5,933; p<0,003).

Badani respondenci oceniali takze pozycje swojej firmy na réznych rynkach. W ich ocenie
pozycja rynkowa kazdego rodzaju firm najmocniejsza jest na rynku lokalnym, tj. w granicach
wlasnego powiatu, najstabsza zas na rynku krajowym. Oznacza to, ze im wiekszy jest rynek zbytu
tym badane firmy gorzej oceniajg swoje szanse w sprostaniu konkurencji (por. Rys. 2.15). Inng
znamienng cechg oceny wiasnej konkurencyjnosci jest to, ze w sposéb istotny zalezy ona od
wielkosci firmy, tj. im firma jest mniejsza tym stabiej ocenia swojg pozycje na rynku. Stabsza ocena
dotyczy zaréwno rynku lokalnego, regionalnego jak i krajowego. Réznice statystycznie istotne w
ocenach swojej pozycji rynkowej wystepuja miedzy réznej wielkosci firmami na kazdym z rynkow.
Dla rynku lokalnego (F=29,653; p<0,000), regionalnego (F=29,091; p<0,000) oraz krajowego
(F=26,537; p<0,000).

Z wystepujacych réznic w ocenie wtasnej pozycji rynkowej mozna wyciggnac¢ wniosek, ze
im mniejsza firma tym bardziej koncentruje sie na lokalnym rynku, a co za tym idzie jej wyniki

finansowe zalezg przede wszystkim od lokalnego popytu na dany rodzaj produktu lub ustugi.
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Uzaleznienie od lokalnego rynku zbytu utrudnia firmom zwiekszenie obrotow a w konsekwenciji

pogarsza ich rentownosc.
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Rys. 2.15. Ocena witasnej pozycji rynkowej w zaleznosci od wielkosci firmy.

Analizujac uzyskane oceny pozycji rynkowej w zaleznosci od sektora gospodarki mozna
stwierdzi¢, ze w tym przypadku tendencja ocen jest podobna jak w przypadku wielkosci firm.
Przedsiebiorcy niezaleznie od sektora w ktérym dziataja najlepiej oceniajg pozycje wtasnej firmy na
rynku lokalnym najstabiej zas na terenie kraju. Przedsiebiorcy prowadzacy dziatalnosé w rolnictwie i
lesnictwie oraz handlu w sposob istotny stabiej oceniaja pozycje swojej firmy na kazdym z rynkéw
w poréwnaniu z tymi, ktorzy zajmujg sie ustugami oraz produkcjg nie zwigzang z rolnictwem (por.
Rys. 2. 16.). Inng znamienng cechg oceny pozycji rynkowej jest to, ze firmy z sektora handlu oraz
rolnictwa i lesnictwa oceniajg swojg pozycje rynkowag na rynku krajowym oraz regionalnym i

lokalnym ponizej srodka skali.
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Rys. 2. 16. Ocena wtasnej pozycji rynkowej w zaleznosci od rodzaju prowadzonej dziatalnosci.

Jednym z waznych czynnikéw, ktory sprzyja rozwojowi firmy, poprawieniu przez nig swoich
wynikéw finansowych jest planowanie. Im dotyczy ono diuzszej perspektywy, tym firma ma wieksze
szanse na przeciwdziatanie wystepujacym na rynku niekorzystnych dla niej tendencjom, jak tez
skuteczniej moze wykorzysta¢ sprzyjajace jej trendy. Badane firmy swojg dziatalnosé odnosnie
rodzaju i charakteru produkcji lub ustug oraz wielko$¢ zatrudnienia w firmie planujg w réznych
perspektywach. Generalnie rzecz ujmujac najliczniejszg grupe stanowig firmy planujace w
perspektywie do jednego roku. Dotyczy to w wiekszym stopniu zatrudnienia. Odwrotnie
przedstawia sie sytuacja w firmach planujacych w perspektywie dtuzszej niz jeden rok. W tym
przypadku relatywnie wiecej firm planuje rodzaj i charakter produkcji lub ustug niz wielkos¢
zatrudnienia. Z przedstawionych na rys 2.17 danych wynika, ze w przypadku planowania rodzaju i
charakteru produkciji i ustug najwiecej firm czyni to w perspektywie roku (33,9%), nastepnie 27,3%
badanych firm planuje w perspektywie trzech lat oraz 27,7% planuje w perspektywie pieciu lat.
Przedstawione dane pokazujg takze, ze sa tez takie firmy, ktére w ogdle nie planujg produkciji
(14,1%) ani tez nie posiadaja planéw odnosnie personelu (29,4%). Inaczej méwigc, prawie co
dziewiagta firma nie planuje w ogéle rodzaju i charakteru ustug oraz prawie co czwarta nie ma
planéw w stosunku do kadr. Wspomniane firmy dziatajg na zasadzie ,jako$ to bedzie” lub tez
soedziemy robi¢ dalej to co dotychczas”. Takie podejscie przy prowadzeniu dziatalnosci
gospodarczej swiadczy o zyczeniowej postawie przedsiebiorcow w stosunku do gospodarki, by¢
moze takze do panstwa. Jednoczesnie firmy dziatajgce w ten sposéb nie sg w stanie przygotowac

sie na okresowe zmiany koniunktury i globalng konkurencje.
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Rys 2.17. Perspektywa czasowa planowania rodzaju i charakteru produkcji (ustug) oraz zatrudnienia.

Analizujac planowanie pod wzgledem wielkosci firmy (Rys 2.17) mozna stwierdzi¢, ze
wiecej firm z grupy mikro i matych planuje rodzaj i charakter dziatania w perspektywie dtuzszej niz
jeden rok. Natomiast w prawie potowie firm $rednich i duzych przewaza perspektywa jednego roku.
Najwiekszy zas, odsetek firm mikro przyznaje, ze nie planuje swojej dziatalnosci.

W planach odnosnie zatrudnienia dominuje w kazdym rodzaju firm perspektywa
krétkoterminowa, tj. jednego roku (Rys 2.18). Najwiekszy odsetek srednich i duzych firm (30,9%)
planuje wielkos¢ zatrudnienia w perspektywie piecioletniej. Planéw wobec personelu nie ma z kolei
najwiekszy odsetek firm mikro (37,6%).
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Rys. 2.18. Perspektywa czasowa planowania charakteru i rodzaju produkcji w firmach r6znej wielkosci.
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Rys. 2.18a. Perspektywa czasowa planowania zatrudnienia w firmach réznej wielkosci.

Dokonujac analizy planowania w badanych firmach pod katem sektora, w ktérym dziatajg
mozna stwierdzi¢, ze najwiekszy odsetek firm z sektora produkcji nierolniczej, ustug i handlu rodzaj
i charakter dziatalnosci planuje w diuzszej perspektywie, 1j. pieciu lat. W sektorze firm zwigzanych z
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rolnictwem i lesnictwem dominujg firmy planujace w krotszym przedziale czasowym, {j. trzyletnim i
rocznym. Najwiekszy odsetek firm, ktére w ogéle nie planujg jest w sektorze handlu (co pigta —
20,7%).

Biorac pod uwage planowanie odnosnie personelu dominujgce znaczenie w firmach ma
planowanie krotkookresowe, tj. w perspektywie roku. Dotyczy to firm zwigzanych z produkcjg
nierolnicza (34,2%), z sektora ustug (42,5%) oraz handlu (37,4%). Dtuzszg perspektywe — trzyletnig,
w planowaniu personelu najwiecej firm deklaruje z sektora zwigzanego z rolnictwem i lesnictwem.
Stanowig one 31,6%, jednakze i w przypadku tych firm co czwarta (26,3%) planuje w perspektywie
jednego roku.

Co trzecia firma z sektora handlu (38,9%) oraz co czwarta z pozostatych sektorow
deklaruje, ze nie ma w ogdle planéw odnosnie zatrudnienia. W tej chwili trudno dociec dlaczego
firmy planujg szczego6lnie zatrudnienie personelu w krotkim przedziale czasowym, najczesciej
jednego roku. By¢é moze pozwala to firmom tatwiej przetrwa¢ na rynku okresy niekorzystnej
koniunktury pomagajac w bardziej plastycznym zachowaniu. Jednakze nie jest to korzystne dla
nich w dtuzszej perspektywie poniewaz w przypadku ,hagtego” zwiekszenia popytu na ich produkty
i ustugi zmuszane sg do zatrudnienia pracownikédw nieprzygotowanych do pracy. Przewaga
krétkookresowego planowania odnosnie personelu nie jest korzystne takze dla rynku pracy
poniewaz oznacza to nieprzewidywalnos¢ zmian zapotrzebowania na pracownikéw i utrudnia
przygotowanie podazy kadr przez sektor edukacji. Stosowanie krotkiej perspektywy w odniesieniu
do kadr utrudnia takze przygotowanie si¢ na zwiekszony naptyw zwalnianych pracownikéw gdyz

zmiany sg nieplanowane a tym samym nieprzewidywalne.
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Rys. 2.19. Perspektywa czasowa planowania charakteru i rodzaju produkcji w firmach dziatajacych w réznych

sektorach.
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Rys. 2.19a. Perspektywa czasowa planowania zatrudnienia w firmach dziatajacych w r6znych sektorach.
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Rys. 2.20. Ocena wagi poszczegélnych kierunkéw dziatania w zaleznosci od wielkosci firmy
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Najwazniejszym kierunkiem dziatania dla firm jest zwiekszenie sprzedazy wtasnych
produktéw lub ustug poprzez dziatania zmierzajgce do znalezienia nowych rynkéw zbytu
(M=67,51). Sposobem na osiggnigcie tego jest zwigkszenie asortymentu oferowanych wyrobdéw lub
ustug (M=59,73). Wigze sie to w sposéb istotny z modernizacjg firmy. Te trzy rodzaje dziatan sg
najwazniejsze dla badanych firm w chwili obecnej. Pozostale dziatania oceniane przez badanych
przedsiebiorcow majg mniejsze znaczenie — na skali dziesieciostopniowej $rednio uzyskiwaty
oceny ponizej srodka skali (M<50). Takie podejscie jest catkowicie zrozumiate z pragmatycznego
punktu widzenia. Maja one na wzgledzie rozwdj firmy. Zwiekszenie popytu na produkty i ustugi
uzyskane dzieki wiekszemu asortymentowi oraz nowym rynkom zbytu przyczynia sie w sposéb
istotny do poprawy warunkow finansowych firmy. Takze modernizacja firmy poprzez wprowadzenie
nowych maszyn, technologii lub tez nowego wyposazenia przyczynia sie do poprawy jakosci
produkowanych wyrobdéw czy swiadczonych ustug. Badane firmy rdznig sie pod wzgledem
waznosci poszczegdlnych kierunkow dziatan. Statystycznie istotne rdéznice wystepujg na prawie
wszystkich ocenianych wymiarach za wyjatkiem wprowadzania nowych produktow i ustug oraz
zatrudniania nowych pracownikédw. Roéznice te dotycza miedzy innymi poszukiwania nowych
rynkéw zbytu (F=5,250; p<0,006); reorganizacji firmy (F=9,287; p<0,000); zwalniania pracownikow
(F=11.669; p<0,000); modernizacji firmy (F=4,430; p<0,012); wprowadzenia nowego modelu
zarzadzania (F=10,866; p<0,000); oraz pozyskiwania nowego miejsca na dziatalnos¢ (F=3,932;
p<0,02). Najwieksza rozbieznos¢ wystepuje w wypadku inwestowania w rozwéj kadry (F= 24,230;
p<0,000). Najwiekszg wage temu dziataniu przypisujg firmy $rednie i duze. Prawdopodobnym
czynnikiem, ktéry o tym decyduje sg zasoby finansowe firm. Z analiz statystycznych
przedstawionych na rys 2.20 wynika takze, ze dla firm mikro w sposéb statystycznie istotny
wszystkie dziatania, za wyjatkiem poszukiwania nowych rynkéw zbytu, sa mniej wazne w

poréwnaniu z firmami $rednimi i duzymi oraz matymi.
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Rys. 2.21. Ocena wagi poszczegolnych kierunkéw dziatania w zaleznosci od sektora dziatalnosci.

Mniej roéznic w ocenie znaczenia poszczegélnych dziatan wystepuje wéwczas gdy
analizowac je bedziemy w zaleznosci od sektora w ktérym badane firmy dziatajg. W tym przypadku
statystycznie istotne réznice wystepujg w ocenie pieciu wymiardw, tj. poszukiwania rynkow zbytu
(F=4,262; p<0,006); wprowadzania nowych produktéw na rynek (F=3,010; p<0,03); inwestowania w
rozwoj kadry (F=9,343; p<0,000); modernizacji firmy (F=6,352; p<0,000) oraz pozyskiwania
nowego miejsca zwigzanego dziatalnoscig gospodarcza. Firmy dziatajace w sektorze produkcji nie
rolniczej oceniaja znaczenie wymienionych dziatan jako istotnie wazniejsze w poréwnaniu z firmami

dziatajgcymi w sektorze rolnictwa i lesnictwa.
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Rys. 2.22. Znaczenie poszczego6lnych kierunkoéw dziatan w firmach dziatajagcych w roznych regionach.

Cechg charakterystyczng firm dziatajgcych w r6znych regionach wojewddztwa lubelskiego
jest to, ze firmy z regionu chetmsko-zamojskiego przypisuja mniejsze znaczenie dziataniom
przedstawionym na rys. 2.22 w poréwnaniu z firmami z regionu lubelskiego oraz bialsko-
podlaskiego. W czterech kategoriach jest to roznica statystycznie istotna. Inaczej moéwigc, firmy z
regionu chetmsko-zamojskiego przypisujg istotnie statystycznie mniejsze znaczenie nastepujacym
dziataniom w poréwnaniu do firm z dwéch pozostatych regionéw: poszukiwaniu nowych rynkéw
zbytu (F=8,356; p<0,000); zwalnianiu pracownikéw (F=3,994; p<0,019); inwestowaniu w rozwoj
kadr (F=5,395; p<0,005) oraz wprowadzania nowego modelu zarzadzania w oparciu o standardy
jakosci (np. 1ISO).

Ocena warunkdw prowadzenia dziatalnosci gospodarczej w poszczegdinych osrodkach
pokazuje, ze pracodawcy bardzo niekorzystnie oceniajg miejsce swojej dziatalnosci (Rys. 2.23).
Respondenci bez wzgledu na branze, w ktorej dziatajg oraz wielkoS¢ przedsiebiorstwa sg
jednomy$ini w swoich ocenach atrakcyjnosci miejsc prowadzenia biznesu. Bardzo nisko oceniajg
region lubelski, nieznacznie za$ lepiej miasto Lublin. Réznica w ocenie atrakcyjnosci
Lubelszczyzny a innych miejsc do prowadzenia dziatalnosci gospodarczej jest bardzo duza i waha
sie w granicach od 22,7 do 30,3 punktéw. Zdecydowanie najlepszym miejscem do prowadzenia
biznesu jest Warszawa a nastgpnie Poznan, kraje Unii Europejskiej i Stany Zjednoczone oraz
Wroctaw, Gdansk, Krakéw oraz Katowice. Tak duza rdznica ocen warunkéw do prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej moze zniechecac firmy z wojewoddztwa lubelskiego do inwestowania na
tym terenie lub co gorsza zniechecac je do prowadzenia w ogéle biznesu. Przedsiebiorcy kierujac
sie swojg oceng warunkdw moga tez przenies¢ swojg dziatalno$¢ gospodarcza do innych, bardziej

atrakcyjnych miejsc. Bytoby to katastrofalne w skutkach dla rozwoju Lubelszczyzny.
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Rys. 2.23. Ocena przedsiebiorcéw warunkéw prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;j.

Powyzsza niska ocena ma $cisty zwigzek zarowno z bardzo krytyczna oceng lokalnego
klimatu do prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, niska oceng dziatania wtadz lokalnych jak tez z
posiadaniem niewielkiego poczucia wptywu na sytuacje w regionie. Badani pracodawcy na
Lubelszczyznie oceniajg praktycznie kazda ptaszczyzne tworzaca klimat do prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej ponizej srodka skali. Najstabiej oceniane jest wsparcie ze strony
organizacji pracodawcow (M=26,1) oraz infrastruktura gospodarcza (M=32,4). Oznacza to, ze
bardzo stabo oceniany jest zaréwno stan drog, uzbrojenie terenu jak tez ochrona Srodowiska.
Badani pracodawcy bardzo nisko oceniajg tez jakos¢ ustug Swiadczonych przez firmy doradcze
(M=36,4). Jak pokazuja wyniki badan na rysunku 2.24. najlepiej oceniany jest przez pracodawcéw
dostep do kredytéw (Srednio na poziomie M=45,4). Jednakze, jesli wezmie sie pod uwage, ze
pracodawcy dokonywali oceny na stustopniowej skali to takze ocena dostepnosci kredytow jest na
niskim poziomie. Firmy mikro w sposéb istotny statystycznie gorzej oceniajg, w poréwnaniu z
firmami matymi, srednimi i duzymi, lokalny klimat do prowadzenia dziatalnosci gospodarczej
(F=7,448; p<0,007).
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Rys. 2. 24. Ocena pracodawcow lokalnego klimatu gospodarczego.

Na rysunku 2.25 przedstawiono ocene dziatania wtadz lokalnych przez pracodawcéw. Z
przedstawionych tam danych wynika, ze badani przedsiebiorcy najgorzej oceniajg szybkosc
zatatwienia spraw w urzedzie — $rednia ocena wynosi M=30,5. Bardzo nisko oceniana jest takze
lokalna polityka rozwoju (M=31,6), jak tez zyczliwos¢ urzednikbw samorzadowych (M=34,0), za$
ich kompetencje sg oceniane na poziomie M=34,2. Pracodawcy wskazujg takze na do$¢ wysoKi
poziom korupcji. Najgorszg opinie o dziatalnosci wtadz lokalnych majg przedsiebiorcy z firm mikro.
Jest to roznica statystycznie istotna w poréwnaniu z firmami matymi, $srednimi oraz z duzymi
(F=11,323; p<0,000).

Pracodawcy mimo, ze sa tg grupa spoteczna, ktdra przyczynia sie w istotny sposéb do
rozwoju to jednak bardzo nisko oceniajg swoj wptyw na to co dzieje sie w regionie (Rys. 2.26).
Zdaniem respondentdéw ich wptyw na strategie rozwoju regionu, lokalng strategie rozwoju, plan
zagospodarowania gminy lub powiatu, tworzenie porozumienia na rzecz lokalnego zatrudnienia,
prace radnych nie méwigc juz o wptywie na dziatanie lokalnych postéw i senatorow jest niewielki, tj.
ponizej M=20 (Srednio jest to ok. M=15,19). Najstabiej oceniajg swdj wptyw najmniejsze firmy
regionu, tj. te, ktére zatrudniajg do 9 pracownikédw. Tak niska ocena moze zniechecaé
pracodawcow do prowadzenia dziatalnosci w wojewodztwie lubelskim. Jesli majg poczucie, ze na

nic praktycznie nie maja wptywu, w takim wypadku po co dalej ,walczy¢ z wiatrakami”.

86



60,0

50,0

40,0

30,0
25,3

20,0 ’

—o— Mikro
100 T - —————————=—=—"=—"—"=—"=—"—"—~"=—"—"—"—"—~"—~—~—"—~\—~—~ -~~~ — —s—Mate |

Hl
—a—Srednie i Duze
0,0
Lokalna polityka 2Zyczliwosé Kompetencije Sprawnos¢, Korupcja przy
rozwoju urzednikow urzednikow szybkos¢ zatatwianiu spraw
samorzadowych samorzadowych zalatwienia spraw w
urzedzie

Rys. 2.25. Ocena dziatan wtadz lokalnych.
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Rys. 2.26. Ocena wtasnego wptywu przedsiebiorcow na sytuacje w regionie.

Na niskim poziomie badani pracodawcy oceniaja takze zaangazowanie réznych instytucji w

proces wspomagania rozwoju. Dotyczy to przede wszystkim Urzedu Marszatka, Wojewody

(odpowiednio M=20,3, oraz M=21,2) jak tez instytucji samorzadu terytorialnego (M=26,2) oraz

zrzeszen pracodawcéw M=25,4. Zaangazowanie w proces wspomagania rozwoju najlepiej, cho¢
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mimo wszystko na niskim poziomie, oceniane jest w przypadku bankéw oraz Urzedéw Pracy

(M=33,2 oraz M=32,6).
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Rys. 2. 27. Zaangazowanie réznych instytucji w proces wspomagania rozwoju, w ocenie pracodawcow.

Zdaniem badanych przedsiebiorcéw, o tym czy firma odniesie sukces nie decyduje ani jej
wielkos¢ ani tez sektor w ktorej dziata. llustruje to rysunek 2.28. Wediug przedsiebiorcow
najwazniejsze sa umiejetnosci zarzadu (M=80,6), kadra kierownicza (M=75,5) specjalisci (M=74,2),
pracownicy (M=74,1), metody zarzadzania (M=72,3) oraz komunikacja w firmie (M=72,5). Mozna
moéwi¢ o silnym przekonaniu i o wielkiej wadze zasobdéw ludzkich. Zdaniem przedsiebiorcéw te
czynniki sg wazniejsze niz stosowane technologie (M=67,1), infrastruktura gospodarcza (M=63,1),
czy dostep do kapitatu (m=64,6). W najmniejszym stopniu, zdaniem respondentdéw, o sukcesie
firmy decyduja: organizacje pracodawcow (M=35,2), dostep do informacji politycznych (M=41,8),
uktady i znajomosci (M=45,0), instytucje okotobiznesowe (M=45,2) oraz lokalne plany rozwoju

(M=46,7). Wszystkie te kategorie oceniane sg wedtug nich ponizej srodka skali.
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Rys. 2.28. Czynniki wptywajace na sukces firmy.

Chociaz na sukces firmy, zdaniem przedsigebiorcow najwiekszy wptyw ma tak zwany
czynnik ludzki to jednak w tworzeniu nowych miejsc pracy wieksze znaczenie przypisuja oni
srodkom finansowym (Rys. 2.29). Wedtug badanych pracodawcéw srodki na tworzenie nowych
miejsc pracy pochodzi¢ maja przede wszystkim ze zwiekszonej sprzedazy wiasnych produktéw lub
ustug. Sredni wynik dla wszystkich firm wynosi M=70. Kolejnym bardzo waznym zrédtem srodkdw
na tworzenie nowych miejsc pracy, zdaniem pracodawcéw mogtoby by¢ obnizenie podatkéw
(M=54,1). Duza role pracodawcy przypisujg takze pozyskiwaniu $rodkéw pomocowych z Unii
Europejskiej (M=51,5) oraz wsparciu funduszy europejskich (M=46,8). Najmniejsze znaczenie przy
tworzeniu nowych miejsc pracy pracodawcy przypisuja lobbingowi organizacji pracodawcow
(M=21,0) oraz wdrazaniu nowych technologii (M=30,6). W dziewieciu na trzynascie kategorii
wielkos¢ firmy wptywa na istotne statystycznie zrdéznicowanie ocen. Dotyczy to szczegdlnie:
zwiekszenia sprzedazy (F=31,572; p<0,000); pokonywania ograniczeh urzedniczych (F=3,178;
p<0,045); pozyskiwania dodatkowych terenow i obiektow dla inwestycji (F5,164; p<0,006);
tatwiejszego dostepu do kredytu (F=11,141; p<0,000); pozyskiwania srodkéw pomocowych z UE
(F=8,555; p<0,029); zaangazowania samorzadéw lokalnych (F=4,0022; p<0,019) oraz
dopasowania sektora edukacji do potrzeb biznesu (F=3,782; p<0,024). Dodatkowo, jak wida¢ to
wyraznie na rysunku 2.29, firmy srednie i duze w sposob statystycznie istotny takim czynnikom jak:
zwiekszenie sprzedazy, pokonywanie ograniczen urzedniczych, pozyskiwanie dodatkowych
terenéw i obiektow dla inwestycji, zmniejszenie podatkow, tatwiejszy dostep do kredytéw oraz
pozyskiwania srodkéw pomocowych z UE przypisujg mniejsze znaczenie w poréwnaniu z firmami
mikro i matymi (F12,493; p<0,013).
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Rys. 2.29. Czynniki wptywajace na tworzenie nowych miejsc pracy.

2.3. Ocena jakosci zasobéw ludzkich

O sukcesie firmy i jej kondycji finansowej w istotny spos6b decydujg ludzie, tj. kadry
pracujgce w danym przedsiebiorstwie.

Badani respondenci bardzo wysoko oceniajg wtasnych pracownikéw. Najlepiej oceniani sg
kierownicy (M=76,8) nieco nizej oceniani sg specjalisci (M=74,9) oraz pracownicy wykonawczy
(M=74,1). Réznice statystycznie istotne wystepuja w przypadku oceny specjalistéw przez
przedsiebiorcow z poszczegbinych branz (F=2,914; p<0,035). Dodatkowo =z danych
przedstawionych na rys. 2.30 wida¢ wyraznie, ze specjalisci sg najgorzej oceniani w sektorze firm
zajmujacych sie handlem (M=69,2), najlepiej za$ oceniani sg w firmach w sektorze rolnictwa i
lesnictwa.

Rysunek 2.31 ilustruje ocene pracownikow w rozbiciu na regiony. Kierownicy najlepiej sa
oceniani w regionie bialsko-podlaskim (M=78,2), najstabiej zas w regionie chetmsko-zamojskim
(M=75,8). Rdznice statystycznie istotne, podobnie jak w przypadku branz, wystepuja w ocenie
specjalistow (F=3,161; p<0,044). Najlepiej oceniani sg specjalisci w regionie lubelskim (M=78,1),
najstabiej zas w regionie chetmsko-zamojskim (M=71,4). Specjalisci w regionie bialsko-podlaskim
oceniani sg na poziomie (M=74,8), czyli pomiedzy oceng specjalistow z regionu lubelskiego i

chetmsko-zamojskiego.
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Rys. 2.30. Ocena zatrudnionych pracownikdw w rozbiciu na branze.

Oceny pracownikow w rozbiciu na rézne wielkosci pracodawcow nie wykazujg roznic
istotnych statystycznie. Z przedstawionych na rys 2.32 danych dotyczacych oceny pracownikow w
firmach roznej wielkosci mozna zaobserwowacé pewne charakterystyczne tendencje. Mianowicie,
kazda grupa przedsigbiorcow odmiennie ocenia rdézne grupy pracownikéw. W firmach mikro
najbardziej cenieni sg kierownicy, nastepnie pracownicy wykonawczy, najmniej zas cenieni sg
specjalisci. W matych firmach podobnie jak w mikro najlepiej ocenieni zostali kierownicy, nastepnie
specjalisci, najstabiej za$ pracownicy wykonawczy. Z kolei w firmach $rednich i duzych
najwiekszym uznaniem cieszg sie specjalisci, pdzniej kierownicy, najmniejszym uznaniem ciesza
sie pracownicy wykonawczy. Rdznice w $redniej ocenie poszczegdblnych grup pracownikéw wahajgq

sie od 3,9 punktu do 2,5 punktu przy stustopniowej skali, czyli sg niewielkie.
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Rys. 2.31. Ocena pracownikéw w réznych regionach wojewddztwa lubelskiego.
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Rys. 2. 32. Ocena pracownikéw w firmach réznej wielkosci.

Analizujac ocene kierownikow dokonang na réznych wymiarach mozna stwierdzi¢, ze ta
grupa pracownikow najlepiej zostata oceniona przez przedsigbiorcéw z matych firm (M=74,1),
natomiast nieco stabiej w firmach $rednich i duzych (M=69,3) oraz mikro (M=69,29). Przeglad
poszczegoblnych kategorii oceny kierownikéw pokazuje, ze oceny w poszczegdélnych skalach réznig
sie (Rys. 2.33). Kierownicy najlepiej zostali ocenieni w aspektach: dbatosci o dobro firmy (M=80,9),

dbatosci o BHP pracy (M=80,9) posiadanej wiedzy fachowej (M=79,1) oraz kultury pracy.
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Rys. 2.33. Ocena kierownikéw w poszczegdlnych aspektach.

Najnizsze wyniki, ta grupa zatrudnionych uzyskata w skalach: znajomosc¢ jezykdéw obcych
(M=43,3), kontroli pracy i monitoringu wynikéw (66,2), wprowadzania innowacji (M=66,8) oraz
motywowania pracownikéw (M=66,9).

Biorac pod uwage wielkos¢ firmy réznice statystycznie istotne wystgpity tylko w ocenie
kierownikébw w czterech kategoriach, tj. organizowaniu pracy swoim pracownikom (F=3,508;
p<0,031); kontroli pracy i monitorowaniu wynikow (F=4,045; p<0,018); reprezentowaniu intereséw
swojego dziatu (F=3,670; p<0,027) oraz dbatosci o BHP pracownikow (F=3,983; p<0,02). Na tych
czterech wymiarach kierownicy z firm matych zostali w sposéb istotny statystycznie lepiej ocenieni
niz kierownicy z firm mikro, $rednich i duzych

Na podstawie wyzej przedstawionych wynikdw kierownicy jawig sie jako grupa posiadajgca
bogaty zaséb wiedzy fachowej dbajacych o dobro firmy. Wiedza fachowa ograniczona jest stabg
znajomoscig jezykdéw obcych i w mniejszym stopniu niz powinna przekiada sie na wdrazanie
innowaciji. Stabszg strong kierownikow sg takze umiejetnosci kierownicze (motywowanie, kontrola,
organizacja pracy dziatu).

Whpltyw sektoréw dziatalnosci firm na ocene kierownikow generalnie okazat sie nieistotny.
Roéznica statystycznie istotna wystapita tylko w jednej kategorii, tj. wiedzy fachowej (F=4,816;
p<0,003). Oznacza to, ze kierownicy pracujacy w sektorze handlu pod wzgledem zasobu wiedzy
zostali w sposob statystycznie istotny gorzej ocenieni od kierownikéw pracujacych w innych

sektorach.
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Rys. 2. 34. Ocena specjalistow w firmach z réznych sektoréw dziatalnosci

W przypadku ocen specjalistow wielkos¢ firm okazata sie zmienng réznicujaca nieistotnie.
Natomiast oceny udzielone w trzech wymiarach rdznig sie od siebie na poziomie istotnym
statystycznie. Pracodawcy z roznej wielkosci firm ocenili specjalistéw inaczej w aspekcie
podnoszenia kwalifikacji (F=9,384; p<0,000); checi i potencjatu rozwojowego (F=3,845; p<0,023)
oraz elastycznosci i otwartosci na zmiany organizacyjne lub technologiczne (F=3,791; p<0,024).
Gorzej, pod wzgledem tych kategorii, zostali ocenieni specjalisci z firm mikro w poréwnaniu do
specjalistow zatrudnionych w firmach matych, srednich i duzych.

Generalnie, pracodawcy najnizej ocenili specjalistébw w nastepujacych aspektach:
znajomosc jezykow obcych (M=43,4), innowacyjnosé — wprowadzanie nowoczesnych rozwigzan w
firmie (M=64,9) i podnoszenie swoich kwalifikacji (M=65,5) oraz wprowadzanie innowacji (M=65,5).
Niestety sg to skale, ktére wydajg sie by¢ kluczowe dla efektywnosci tej kategorii zatrudnienia. Z
oceny wynika, ze specjalisci nie spetniajg swojej podstawowej roli w badanych firmach.

Dbatos¢ o bezpieczenstwo swoje i kolegéw (M=78,6), dbatos¢ o dobro firmy i lojalnosé
(M=78,0), kultura pracy (M=77,1) mimo, ze najwyzej ocenione i generalnie wazne to jednak sg
mniej istotne dla wykonania roli przypisywanej specjalistom. Podobnie tez umiejetnosci techniczne i
doswiadczenie zawodowe ocenione dos¢ wysoko (M=76,4) nie kompensujg stabszej oceny
waznych dla tej kategorii pracownikéw.

Z badan wynika, ze specjalisci sa stabym punktem lubelskich firm i wymagajg udzielenia
pomocy w celu poprawy ich jakosci w podstawowych dla ich roli aspektach.

Na ocene specjalistbw istotny okazat sie wptyw sektora dziatalnosci firmy. Poza
generalnym zrdéznicowaniem ocen z danych przedstawionych na rys 2.33 wynika, ze specjalisci

zatrudnieni w handlu ocenieni zostali zdecydowanie gorzej (M=63,2), praktycznie pod kazdym
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wzgledem, w poréwnaniu do specjalistéw z innych sektorow (produkgji nierolniczej — M=70,5; ustug

—M=72,3 jak i firm z sektora rolnictwa i lesnictwa — M=75,8).
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Rys. 2.35. Ocena pracownikéw wykonawczych w poszczegdlnych aspektach.

Bez wzgledu na to czy ocena pracownikéw wykonawczych byta dokonywana przez
pracodawcow rdznej wielkosci firm, sektora i regionu w ktérym dziataja, czy lokalizacji (miasto,
wies) w zadnym przypadku nie wystgpity réznice statystycznie istotne. Wystapity one natomiast
tylko w niektérych kategoriach oceny. Najwiecej réznic — cztery wystgpito w przypadku oceny
pracownikow wykonawczych pod katem wielkosci firmy. Dotyczyty one: elastycznosci i otwartosci
na zmiany organizacyjne lub technologiczne (F=3,615; p<0,028); kultury pracy (p<0,048); dbatosci
o dobro firmy (F=7,299; p<0,001) oraz kolezenskosci i wspotpracy w zespole. W kazdym z tych
przypadkow oceny pracownikow wykonawczych w firmach srednich i duzych byty istotnie gorsze od
ocen pracownikbw w firmach mikro i matych. Dwie istotne statystycznie r6znice wystapity w
przypadku podziatu firm pod wzgledem sektoréw. W tym wypadku dotyczyly one kategorii
wykorzystania nowoczesnych narzedzi i materiatdw w pracy (F=3,797; p<0,010) oraz znajomosci
jezykdéw obcych (F=3,426; p<0,017). W pierwszym przypadku istotnie najstabiej ocenieni zostali
pracownicy z sektora handlu otrzymali oni ocene $rednig M=56,01 przy sredniej ogo6inej M=62,21 i
maksymalnej ocenie pracownikow z sektora rolnictwa i lesnictwa w tej kategorii na poziomie
M=71,11. W wypadku drugiej kategorii (znajomosc¢ jezykdw obcych) istotnie nizsze wyniki otrzymali
pracownicy wykonawczy z sektora produkcji nierolniczej. Ich $rednia ocena byta na poziomie
M=19,51 przy Sredniej ogdlnej M=31,02. Natomiast w trzech kategoriach oceny pracownikéw

wystapity réznice istotne statystycznie gdy wzieto pod uwage region jako zmienng niezalezna.
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Ro6znice te dotyczyly: checi rozwoju i potencjatu rozwoju (F=3,616; p<0,028); umiejetnosci
technicznych (F=4,105; p<0,017) oraz znajomosci jezyka obcego (F=4,567; p<0,011). W tych
trzech kategoriach pracownicy z regionu chetmsko-zamojskiego zostali istotnie ocenieni najstabiej.

Wielkos¢ miejscowosci, w ktérej firma funkcjonuje nie wptywajg istotnie na ocene
pracownikéw wykonawczych przez ich pracodawcow.

W ocenie pracownikéw wykonawczych generalnie dominujg oceny powyzej sredniej (Rys.
2.35). Jednakze w aspekcie zgtaszania pomystow racjonalizatorskich i znajomosci jezykéw obcych
oceny sa nizsze tj. ponizej srodka skali — wynoszg one odpowiednio M=47,6 oraz M=30,9. Niestety
oceny w obu tych aspektach znacznie odbiegajg poziomem ocen od pozostatych. Srednia ocena
wszystkich pozostatych kategorii wynosi M=68,87. Trzeci z najnizszych, pod wzgledem niskich
ocen, aspekt, tj. podnoszenie kwalifikacji koresponduje z poprzednio opisanymi. Jego srednia
ocena wynosi M=55,1. Jesli do tego dodamy ocene checi rozwoju i potencjatu rozwoju (M=60,3)
oraz ocene wykorzystywania w pracy nowoczesnych narzedzi i materiatbw da nam to obraz
pracownika wykonawczego jako osoby sktaniajgcej sie ku biernosci. W tej sytuacji trudno jest
znalez¢ site napedowg do poszukiwania i wdrazania nowoczesnych rozwigzan.

Na pytania otwarte dotyczace gtdwnych brakow kwalifikacyjnych kierownikdw, specjalistow
oraz pracownikéw wykonawczych udzielito odpowiedzi 27% przedsigbiorcéw. Kazdy mogt wskazaé
kilka najwazniejszych brakéw w zakresie kwalifikacji. Na podstawie udzielonych odpowiedzi
utworzono obszary brakéw kwalifikacyjnych odnoszace sie do poszczeg6inych grup zatrudnionych.
W nawiasach podano liczby wskazan kwalifikujace sie do danego opisu. Wskazanie gtéwnych grup
brakéw kwalifikacyjnych wsréd zatrudnionego personelu zbadanych pracodawcoéw przedstawiono
w tabeli 2.1. Poza brakami tam wymienionymi pracodawcy wskazywali na specyficzne i pojedyncze

braki swoich pracownikow.

Tabela 2.1. Najcze$ciej wskazywane braki kwalifikacyjne personelu

Lp. | Kadra kierownicza Specijalisci Pracownicy wykonawczy

1 Brak odpowiednie; Brak lub staba znajomos¢ Nieznajomos¢ lub niska
znajomosci jezyka obcego jezyka obcego (37 wskazan) | znajomos¢ j. obcego (25
(33 wskazania) wskazan)

2 Brak wyksztatcenia lub tez Brak odpowiedniego Niewfadciwe wyksztatcenie
nieodpowiednie wyksztatcenia technicznego | (17 wskazan)

wyksztatcenie (8 wskazan) (15 wskazan)

3 Nieche¢ do zapoznawania Nieche¢ do wprowadzania Nieche¢ do podnoszenia
sie z nowymi technologiami | innowaciji (11 wskazan) kwalifikacji (11 wskazan)

(6 wskazan)

4 Nieumiejetnos¢ zarzadzania | Staba organizacja pracy (7 Brak lub mate

ludzmi (5 wskazan) wskazan) doswiadczenie (9 wskazan)

Wedtug przedsiebiorcow kierownicy zatrudnieni w badanych firmach potrzebujg
podniesienia swoich kwalifikacji w zakresie znajomosci jezyka obcego oraz uzupetnienia i

zaktualizowania wiedzy ogolnej i fachowej, np. ekonomicznej. Ponadto kierownicy sa niechetni do
96



zapoznawania sie z nowymi technologiami oraz brakuje im umiejetnosci kierowania ludzmi.
Wskazane byly takze braki w zakresie otwartosci na wiedze, kreatywnosci, niecheci do rozwoju jak
tez znajomosci obstugi komputera. Ponadto przedsiebiorcy wskazywali takze na brak u
kierownikéw pewnych cech osobowosci jak np.: brak odpowiedzialnosci, dbatosci o dobro firmy,
sumiennosci itp.

Podobny ukfad odpowiedzi odnosi sie do zatrudnionych specjalistow. W przypadku
specjalistow wskazania brakow kwalifikacyjnych dotycza nieodpowiedniej znajomosci jezyka
obcego oraz braku odpowiedniej (uzupetnionej/aktualnej) wiedzy i umiejetnosci. Dodatkowymi
mankamentami u specjalistow byta nieche¢ do wprowadzania zmian i innowac;ji.

W przypadku pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach wykonawczych (robotniczych)
na pierwszym miejscy wskazane byly takze braki zwigzane ze znajomoscig jezyka obcego,
nastepnie braki odpowiedniej wiedzy (wyksztatcenia, umiejetnosci). U pracownikéw wykonawczych
podobnie, jak i u specjalistbw wskazywano nieche¢ do podnoszenia kwalifikacji, zdobywania
potrzebnych uprawnien. W przypadku stanowisk wykonawczych wskazano takze na brak dbatosci
o firme (brak lojalnosci), umiejetnosci dostosowania sie do nowych warunkéw, kreatywnosci.

Wedtug opinii pracodawcoéw zatrudniony personel powinien, posiada¢ aktualng wiedze
fachowg popartg praktycznymi umiejetnosciami i odpowiednimi uprawnieniami oraz postugiwac sie
poprawnie jezykiem obcym (kadra, specjalisci). Kadra kierownicza musi umie¢ zarzgdzac
personelem oraz wypetnia¢ funkcje kierownicze w zakresie organizowania pracy, zarzadzania,
oceniania oraz egzekwowania wymagan. Pracownik na stanowisku specjalisty musi mie¢ ciagle
aktualizowang i poszerzang wiedze oraz umiejetnos¢ wykorzystywania jezyka obcego w pracy.
Pracownicy wykonawczy poza wiedzg fachowg i specjalistycznymi uprawnieniami powinni byé

otwarci na nowa wiedze i podnoszenie kwalifikacji.
Na temat stosowanych w firmach metod oceny udzielito odpowiedzi 31% badanych
pracodawcow. Mozna byto wskaza¢ kilka metod oceny. Najczesciej podawane metody oceny

pracownikéw zostaty pogrupowane i przedstawione w tabeli nr 2.2.

Tab. 2.2. Metody oceny stosowane przez pracodawcédw (w nawiasach liczby wskazan).

Lp. | Metoda oceny

1 Obserwacja wlasna (37 wskazan)

Monitoring efektéw, wynikéw np. finansowych (21 wskazan)

Ocena dokonywana przez: zarzad, szefa, kierownictwo, przetozonych (17 wskazan)

Ocena okresowa, roczna ewaluacja, w oparciu o ankiete, kwestionariusz lub test (12)

g Bl W N

Informacje od klientéw (7)

W badanych firmach gtéwnie wskazywane sg oceny dokonywane poprzez obserwacje
wiasna. Swiadczyé to moze o tym, iz w badanych firmach istniejg pewne elementy okresowe;
oceny pracy pracownikdw ale nie sa to dziatania systemowe. W matych firmach ocena to ,intuicja”
wiasciciela lub kierownika. Oceny takie dokonywane sg w réznej formie i w réznych przedziatach

czasu (okresowo, z wykorzystaniem ankiety). Czesto ocena dokonana jest na podstawie intuicji lub
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obserwacji. Dla oceniania pracownikow wykorzystywane sg takze zewnetrzne audyty i hospitacje.
Ciekawg formg oceny wtasnych pracownikéw jest zasieganie opinii na temat ich pracy od klientéw
firmy.

Badani pracodawcy nie wskazujg jednoznacznie na posiadanie i stosowanie w firmach
systemu oceny pracy. Ocena dokonywana jest bardziej w oparciu o subiektywne kryteria niz w

oparciu o wypracowane narzedzia oceny.

2.4 Atrakcyjnosé lokalnego rynku pracy

Rozwijajaca sie firma potrzebuje nowych pracownikéw. Zgtaszajacy sie do niej kandydaci
majg zazwyczaj wiedze i umiejetnosci na r6znym poziomie. Nizej zostanie zaprezentowana ocena
0s0b ubiegajgcych sie o prace dokonana przez pracodawcow.

Dane zilustrowane na rys 2.36 wskazujg, ze badani przedsiebiorcy s$rednio oceniajg
kandydatow poszukujgcych pracy. Na stustopniowej skali Sredni najwyzszy wynik dotyczyt
witasciwie ich przekonania (nadziei), ze poszukujacy pracy beda dobrze wspotpracowali z innymi
(M=64,8), bedg zmotywowani do pracy (M=62,0) oraz uczciwi (M=61,6). Jeszcze nizej pracodawcy
oceniali zdyscyplinowanie szukajacych pracy. Sredni wynik wyniést M=58,6. Najnizej przez
respondentéw oceniane byly umiejetnosci praktyczne poszukujacych pracy. Na poziomie M=55,5
oceniona zostata wiedza szukajacych pracy, nizej umiejetnosci zwigzane z autoprezentacjq

(M=52,3), najnizej zas umiejetnosci praktyczne.
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Rys. 2.36 Ocena kandydatéw poszukujacych pracy.

Pracodawcy podobnie oceniali szukajacych pracy bez wzgledu na region, w ktérym firma
prowadzita dziatalno$¢ gospodarcza. Réznice statystycznie istotne wystapity wowczas gdy w
analizach pod uwage zostata wzieta wielkos¢ firmy oraz sektor. W pierwszym przypadku -

przedsiebiorcy z firm mikro, w sposob statystycznie istotny, gorzej oceniali poszukujacych pracy w
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poréwnaniu z przedsiebiorcami z firm matych, $rednich i duzych, pod wzgledem autoprezentaciji
(F=4,867; p<0,008) oraz posiadanej aktualnej wiedzy (F=4,888; p<0,008). Ich $rednia ocena
wynosita M=49,05 oraz M=52,25.

Analizujac ocene szukajacych pracy w zaleznosci od sektora gospodarki, w ktérym
respondenci dziataja, roznice statystycznie istotne wystgpity w kategoriach posiadania aktualnej
wiedzy (F=3,308; p<0,020), uczciwosci (F=3,134; p<0,026) oraz oceny umiejetnosci wspotpracy z
innymi (F=3,799; p<0,011). Aktualna wiedza najlepiej oceniana byta przez przedsiebiorcéw
dziatajgcych w ustugach (M=58,40), najstabiej zas w handlu (M=49,84). Uczciwos¢ najlepiej
oceniali takze przedsiebiorcy dziatajacy w sektorze ustug (M=64,74), najstabiej zas w sektorze
produkcji nierolniczej (M=54,82). Natomiast wspodtprace z innymi potencjalnymi pracownikami
najlepiej oceniali przedsigbiorcy dziatajacy w sektorze rolnictwa i lesnictwa (M=71,87), najstabie;
zas z sektora handlu (M=58,11)

Badani pracodawcy do pozytywnych cech potencjalnych pracownikéw zaliczali najczesciej:
duza motywacje do pracy (37 wskazan), nastepnie podkreslali fakt wyksztatcenia (17 wskazan)
oraz zdyscyplinowanie (9 wskazan) i  pracowito$¢ (6 wskazan). Natomiast wsrdéd cech
negatywnych najczesciej wymienianym byt brak lub mate doswiadczenie w pracy (42 wskazania),
nastepnie mate zaangazowanie (23 wskazania) oraz brak odpowiednich kwalifikacji (17 wskazan).
Wsrdéd negatywnych cech mozna byto spotkaé, po kilka wskazan (od 7 do 3) nieuczciwosc
niepunktualnosc¢ oraz wygérowane zadania finansowe.

Jest wiele czynnikdw, ktdre w réznym stopniu mogg zwiekszy¢ szanse pracobiorcéw na ich
zatrudnienie (Rys. 2.37). Zdaniem badanych pracodawcéw decydujace znaczenie w znalezieniu
pracy, ma odpowiedni zawéd (M=78,2). Znajomos¢ jezykéw obcych (M=75,7) oraz obstuga
komputera (M=74,7) moze w sposoéb istotny, zdaniem respondentéw, przyczyni¢ sie takze do
szybszego znalezienia pracy. Atrakcyjno$¢ na rynku pracy poprawiajg rowniez odbyte staze i
praktyki (M=73,0) jak tez uczestnictwo w réznych kursach zawodowych (M=72,2).

Najmniejsze znaczenie przy podnoszeniu atrakcyjnosci na rynku pracy majg: posiadanie
renty (M=30,7), wolontariat (M=36), mobilno$¢ (M=50,8), dogodna sytuacja rodzinna (M=52,6),

oraz nowy zawod — przekwalifikowanie (M=53,9).
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Rys. 2.37. Czynniki zwiekszajgce zdaniem pracodawcow szanse poszukujacych pracy na znalezienie

zatrudnienia.

Na rysunku 2.38 zilustrowano preferencje pracodawcdw dotyczace zatrudnienia nowych
0so6b w firmie. Wedtug badanych pracodawcoéw najchetniej zatrudniajg oni absolwentéw oraz osoby
zatrudnione w innej firmie. Kolejng grupg 0séb, ktéra pracodawcy chetnie widza w swojej firmie sg
osoby, ktére zostaty skierowane z Urzedu Pracy. Duzo mniejszym powodzeniem ciesza sie
wolontariusze. Osoby z tej grupy pracodawcy zatrudniliby w ostatniej kolejnosci. Wedtug
respondentéw wolontariusze majg najgorsze notowania na rynku pracy. Moze dziwi¢ dodatkowo
fakt, ze pracodawcy, szczeg6lnie z firm s$rednich i duzych, istotnie mniej sg zainteresowani
osobami, ktére dziatajg jako wolontariusze niz innymi kandydatami. Juz samo zaangazowanie w
prace spoteczng tych oséb moze swiadczyé o ich duzej aktywnosci i samodzielnosci oraz
dodatkowym doswiadczeniu, jakiego nie posiadajg absolwenci. Z obiektywnego punktu widzenia
trudno jest wyttumaczy¢ ten fakt. By¢ moze pracodawcy z wojewddztwa lubelskiego nie mieli do
czynienia z wolontariuszami i dlatego to co nieznane powoduje obawy co do zachowania

zatrudnionych osob z tej grupy.
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Rys. 2.38. Preferencje pracodawcow dotyczace zatrudnienia nowej osoby.

Wsrod najpopularniejszych  sposobow rekrutacji respondenci wskazywali na krag
znajomych w branzy (M=46,5) oraz wiasnych pracownikéw (M=45,9). Rownie popularnym
sposobem rekrutacji wsréd firm matych oraz s$rednich i duzych jest zgromadzona baza danych
0sOb szukajacych pracy. Ten sposéb jest mniej popularny wsrod firm mikro prawdopodobnie
dlatego, ze one albo posiadajg mniejsze bazy danych albo tez sg rzadziej odwiedzane przez
szukajacych pracy. Réznice statystycznie istotne dotyczace réznych sposobdw rekrutaciji wystapity
w trzech kategoriach w segmencie firm wyodrebnionych ze wzgledu na wielkos¢. Firmy mikro
czesciej w sposob statystycznie istotny w poréwnaniu z firmami matymi oraz Srednimi i duzymi
rekrutujac pracownikow skitadajg oferty w Urzedzie Pracy (F=7,571; p<0,001). Natomiast istotnie
rzadziej w poréwnaniu z firmami matymi oraz $rednimi i duzymi rekrutujg pracownikéw poprzez
krag znajomych w branzy (F=4,399; p<0,013) oraz wtasna baze CV (F=13,637; p<0,000).
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Rys. 2.39. Sposoby rekrutacji pracownikéw w zaleznosci od wielkosci firmy.
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Rys. 2.39a. Sposoby rekrutaciji pracownikéw w zaleznosci od regionu, w ktérym funkcjonuije.

Wiecej réznic istotnych statystycznie w aspekcie sposobow rekrutacji nowych pracownikéw
wystgpito miedzy firmami prowadzacych dziatalno$¢ gospodarczg w réznych regionach
wojewddztwa lubelskiego. Zréznicowanie to wystgpito w szesciu kategoriach. Wida¢ to wyraznie na
rysunku 2.39a. Zblizone podejscie firm odnosnie rekrutacji byto tylko w kategorii ,zamieszczanie
ogtoszenia w Internecie” oraz w kategorii rekrutacja poprzez prywatng firme posrednictwa pracy.
Réznice istotne statystycznie nie wystapity odnosnie stosowanych sposobow rekrutacji wsrod firm
dziatajacych w r6znych sektorach gospodarki.

Chcac, aby firma sie rozwijata pracodawcy musza zadbac o jak najlepsza selekcje, jak tez

o to, aby ci najlepsi chcieli pracowa¢ w ich zaktadzie. Jednym z motywow, ktéry moze zatrzymac
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dobrze zapowiadajacych sie pracownikow jest wielko$¢ wynagrodzenia. Na rysunku 2.40
zilustrowano jakie srednie wynagrodzenie proponujg badani pracodawcy.

Na wielkos¢ wynagrodzenia jakie oferowali badani pracodawcy nowo zatrudnianym
pracownikom miato wptyw wiele czynnikéw. Do nich mozna zaliczy¢ m. in. Mozliwosci finansowe

firmy, kompetencje zatrudnianych pracownikow, stanowisko itp.
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Rys. 2.40. Wielkos¢ przecietnego wynagrodzenia proponowanego nowo zatrudnionym pracownikom.

Z wynikow przeprowadzonych badan ws$réd pracodawcéw wnikato, ze wielkosé
wynagrodzenia dla nowo przyjmowanych pracownikéw nie rozni sie w sposob statystycznie istotny
jesli wezmiemy pod uwage sektor, w ktérym firma dziata. W tym wypadku wielko$¢ proponowanego
wynagrodzenia byta zblizona. Réznice statystycznie istotne odnosnie wielkosci wynagrodzenia
wystepowaty natomiast jesli pod uwage zostaty wziete wielkos¢ firmy oraz region w ktérym firma
dziata. Najwieksze zr6znicowanie wynagrodzenia wystepuje wsrdd kadry kierowniczej (F=24,114;
p<=0,000) Srednio réznice wynosza 1134,10 zt. Odnosnie specjalistow takze wystepuja istotne
statystyczne réznice co do wielkosci wynagrodzenia (F=4,813; p<0,009). Jednak w tym przypadku
troche inaczej przedstawia sie ich sytuacja w roznej wielkosci firmach. Najwiecej mogag zarobi¢ w
firmach matych nastepnie $rednich i duzych, no i oczywiscie najmniej w firmach mikro. Réznica
miedzy s$rednim proponowanym wynagrodzeniem w firmach mikro a matych wynosi 674,10 zi.
Mimo mniejszego zréznicowania wynagrodzenia wsrdéd pracownikédw wykonawczych (w zaleznosci
od wielkosci firmy), to jednak i w tym przypadku sg to takze rdznice statystycznie istotne (F=3,904;
p<0,021). Srednie proponowane wynagrodzenie dla pracownikéw wykonawczych w réznej
wielkosci firmach wynosi 1029,00 zt.
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Nowo zatrudnianym pracownikom najmniejsze wynagrodzenie proponowane jest w
regionie chetmsko-zamojskim i jest ono istotnie nizsze niz w regionie bialsko-podlaskim oraz
lubelskim. Dotyczy to szczegdlnie kierownikow (F=4,182; p<0,017) oraz specjalistow (F=3,858;
p<0,023). Srednie wynagrodzenie proponowane dla nowo przyjmowanych kierownikéw w tym
regionie wynosi 1494,4 zt przy 1796,40 w regionie bialsko podlaskim oraz 2045,10 zt w lubelskim.
Specjalisci w regionie chetmsko-zamojskim $rednio moga otrzymaé 1150,30 zi, w bialsko-
podlaskim 1425,40 zt, za$ w lubelskim 1810,10 zt.

2.5. Szkolenia, doradztwo

Zapotrzebowanie badanych firm, w ciggu najblizszych trzech lat, na szkolenia
uzaleznione jest zaréwno od sektora w ktérym firma dziata (Rys 2.41), jej wielkosci (Rys 2.42), jak
tez od jej lokalizacji (Rys 2.43). Najmniejsze zréznicowanie w zapotrzebowaniu firm na szkolenia
wystepujg wéwczas, gdy owe zapotrzebowanie analizujemy w aspekcie regiondw w ktérym firmy
dziataja. W tym przypadku statystycznie istotna réznica dotyczy szkolen z zakresu nowych
technologii produkcji. Najwieksze zapotrzebowanie wystepuje w firmach z regionu lubelskiego
(M=52,8), zas najmniejsze w regionie chetmsko-zamojskim (M=44,9) przy F=5,307 i p<0,005.

Generalnie rzecz biorac najwiekszy popyt wystepuje na szkolenia z zakresu pozyskiwania
srodkéw pomocowych z UE (M=58,9) zas najmniejszy na szkolenia z zakresu opracowywania

strategii rozwoju (M=40,5).
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Rys. 2.41. Zapotrzebowanie firm na szkolenia w ciggu najblizszych 3 lat w zaleznos$ci od sektora.

Analizujac zapotrzebowanie szkoleniowe firm w zaleznosci od sektora dziatania, popyt
uzalezniony jest od rodzaju szkolenia. Relatywnie najmniejsze zainteresowanie szkoleniami

deklaruja firmy handlowe (M=47,3) najwieksze za$ firmy ustugowe (M=54,61) oraz z sektora
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produkcji nierolniczej (M=52,57) Réznice statystycznie istotne wystepuja w przypadku szkolen
dotyczacych: przepiséw prawnych (F=3,249; p<0,022); wykorzystywania nowych technologii
(F=5,945; p<001); korzystania z technologii informatycznych (F=5,085; p<0,002); zarzadzania
organizacja (F=3,119; p<0,026); oraz dotyczacych zarzgdzania personelem (F=2,872; p<0,036).
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Rys. 2.42. Zapotrzebowanie na roznego rodzaju szkolenia w najblizszych 3 latach w firmach r6znej wielkosci.

Analizujac zgtaszany popyt w zaleznosci od wielkosci firmy brak zréznicowania
zaobserwowano tylko w przypadku szkolen z zakresu sprzedazy i kontaktu z klientem oraz
marketingu i badania ustug. W pozostatych rodzajach szkolen wystepowaty roznice statystycznie
istotne dla ktérych F wahat sie od 14,391 (p<0,000) — szkolenie z zakresu zarzadzania projektami z
UE i ich rozliczania do 3,061 (p<0,048) — szkolenie dotyczace opracowania strategii rozwoju.
Generalnie rzecz ujmujac zdecydowanie wiekszy popyt na wszelkiego rodzaju szkolenia zgtaszaty
firmy Srednie i duze w przeciwienstwie do firm mikro. Biorac pod uwage wszystkie typy firm tacznie,
wiekszos¢ szkolen uzyskiwato srednig M>60, zas$ najwiekszym zainteresowaniem cieszyty sie
szkolenia na temat pozyskiwania srodkéw pomocowych. Najmniejszym zainteresowaniem wsréd
firm $rednich i duzych cieszy¢ sie bedzie szkolenie dotyczace opracowania strategii rozwoju
(M=47.4) Firmy mikro z kolei deklarowaty, ze w ciggu najblizszych 3 lat beda zgtaszaty najmniejsze
zapotrzebowanie na wszelkiego rodzaju szkolenia. Wyjgtek stanowiag szkolenia dotyczace
sprzedazy i kontaktu z klientem (M=59,5) oraz przepiséw podatkowych (M=54,2).

Najwieksze zapotrzebowanie na szkolenia deklarowaty firmy z miast nie powiatowych
natomiast relatywnie najmniejsze z miast powiatowych (Rys. 2.43). Najwiekszym zainteresowaniem
cieszytoby sie szkolenie z zakresu sprzedazy, marketingu i badania rynku (M=64,6). Rdznice
statystycznie istotne wystapity tylko w przypadku zapotrzebowania na szkolenia z zakresu
przepiséw podatkowych (F=4,219; p<0,006). Tym szkoleniem najbardziej zainteresowane byty
firmy dziatajace na wsi (M=62,3) natomiast najmniejsze zainteresowanie tym szkoleniem

deklarowaty firmy z miast nie powiatowych (M=51).
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Rys. 2.43. Zapotrzebowanie na szkolenia w aspekcie lokalizacji firmy.

Analizujac zapotrzebowanie badanych firm w zakresie doradztwa mozna stwierdzic, ze
wielkos¢ zainteresowania firm poszczegélnymi rodzajami doradztwa, podobnie jak w przypadku
zapotrzebowania na szkolenia, w najwiekszym stopniu zalezy od wielkosci firmy, nastepnie od
sektora dziatalnosci jak tez lokalizacji. Natomiast w przypadku analizowania zapotrzebowania na
doradztwo w aspekcie regionu z ktorego firma pochodzi réznice statystycznie istotne wystepujg
tylko w popycie na doradztwo zwigzane z pozyskiwaniem $srodkéw pomocowych z UE (F=3,147;
p<0,044). W tym przypadku najwieksze zapotrzebowanie zgtaszajg firmy z regionu bialsko-
podlaskiego (M=64,4) najmniejsze zas firmy z regionu lubelskiego (M=54,6).

Zapotrzebowanie na rdéznego rodzaju doradztwo w ciggu najblizszych trzech lat w
zaleznosci od sektora przedstawia rys. 2.44 Istotnie najwiekszy popyt na doradztwo, zgtaszajg
firmy dziatajace w sektorze produkcji nierolniczej (M=53,2), mniejszy firmy dziatajace w sektorze
ustug (M=50,6), jeszcze mniejszy firmy zwiazane z rolnictwem i lesnictwem (M=46,3), najmniejszy
za$ firmy dziatajgce w sektorze handlu (M=45,7). Zainteresowanie okreslonym typem doradztwa
zalezy od sektora w ktérym dziatajg firmy. Dla przyktadu najwieksze zapotrzebowanie na szkolenie
z zakresu zarzadzania projektami z UE i ich rozliczaniem zgtaszajg firmy z sektora produkciji
nierolniczej (M=63,51), natomiast najmniejszym zainteresowaniem cieszy sie doradztwo z zakresu
zarzadzania personelem wsrdd firm zwigzanych z rolnictwem i lesnictwem (M=32,78). Generalnie
rzecz biorgc najwieksze zapotrzebowanie wystepuje z zakresie doradztwa zwigzanego z
pozyskiwaniem srodkdw pomocowych z UE dla przedsiebiorstw (M=58,61). Najmniejszym
zainteresowaniem cieszg sie zagadnienia zwigzane ze strategiami rozwoju (M=42,12). Dotyczy to
szczegolnie firm dziatajacych w sektorze zwigzanym z rolnictwem i le$nictwem (M=36,5).

Roznice statystycznie istotne wystgpity miedzy firmami w zakresie zapotrzebowania na
doradztwo w nastepujacych kategoriach: doradztwa z zakresu przepiséw prawnych (F=2,527;
p<0,057); stosowania nowych technologii (F=5,070; p<0,002) oraz wykorzystania technologii
informatycznych (F=3,288; p<0,021).
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Rys. 2.44. Zapotrzebowanie na doradztwo firm dziatajgcych w réznych sektorach gospodarki.

Najwiecej statystycznie istotnych roznic wystapito w przypadku popytu na doradztwo firm
roznej wielkosci (Rys 2.45). Firmy Srednie i duze zgtaszaty relatywnie najwieksze zapotrzebowanie
na doradztwo w kazdym jego rodzaju (M=57,2) w poréwnaniu z firmami matymi (M=51,4) oraz
mikro (M=45,8). Istotne réznice wystgpity w nastepujacych siedmiu na jedenascie rodzajow
doradztwa: doradztwa z zakresu przepisOw prawnych (F=4,135; p<0,017); wykorzystania
technologii informatycznych (F=8,878; p<0,000); zarzadzania organizacjg (F=11,601; p<0,000);
zarzadzania personelem (F=11,586; p<0,000); systemow jakosci (F=9,218; 0,000); pozyskiwania
srodkéw pomocowych UE dla przedsiebiorstw (F= 4,701; p<0,01) oraz zarzadzania projektami z
UE i ich rozliczania (F=9,218; p<0,00). Przyczyna tak wielu réznic w zakresie zapotrzebowania na
doradztwo lezy zapewne w zdolnosciach finansowych firm. Praktycznie w kazdym przypadku firma
musi dysponowaé odpowiednim kapitatem lub tez przynajmniej otwarta linig kredytowa. Poza tym
firmy mate przy relatywnie mniejszych przychodach praktycznie musza liczy¢ sie z kazdym
~.groszem”. Moze to dotyczy¢ takze pokrycia kosztéw doradztwa, na co firm matych i mikro nie

bedzie staé.
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Rys. 2. 45. Popyt r6znej wielkosci firm na doradztwo.

Analizujac zainteresowanie firm doradztwem w zaleznosci od ich lokalizacji mozna
stwierdzi¢ ze najwiekszy popyt zgtaszajg firmy z miast nie powiatowych (M=55,68), mniejszy popyt
zgtaszajg firmy dziatajacy na wsi (M=51,55) najmniejszy zas firmy z duzych miast powiatowych
(M=47,84). Wystepowanie tych r6znic moze by¢ zwigzane z tym, ze firmy dziatajgce w miastach nie
powiatowych jak i na wsi maja mniejszy rynek zbytu. Stad zmuszone sa szukac¢ innych mozliwosci
zwiekszenia przychodow. Réznice statystycznie istotne, w zakresie zapotrzebowania na
doradztwo, wsrdd firm dziatajagcych w réznej wielkosci skupiskach ludzkich dotyczyty tylko
doradztwa z zakresie pozyskiwania srodkéw pomocowych dla przedsiebiorstw z UE (F=2,700;
p<0,045) oraz przepisow podatkowych (F=3,441; p<0,017). Oznacza to, ze firmy funkcjonujace w
r6znych miejscowosciach majg roéznej wielkosci zapotrzebowanie na doradztwo z zakresu

pozyskiwania srodkéw pomocowych i przepiséw podatkowych.
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Rys. 2.46. Zapotrzebowanie firm na doradztwo w zaleznos$ci od ich lokalizacji.
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Rys. 2.47. Prognozowana wielko$¢ srodkéw majaca byé przeznaczona w 2005 r. na szkolenia i doradztwo.

Rysunek 2.47 ilustruje $rednig wielkos¢ srodkdéw jakie firmy zamierzalty wyda¢ na
doradztwo i szkolenia w 2005r. Z danych tam przedstawionych wynika, ze im firma jest wigksza tym
zamierza wiecej przeznaczy¢ srodkow zaréwno na szkolenia jak i doradztwo. Jest to catkowicie
zrozumiata zaleznosé. Firmy wieksze dysponujg wiekszymi zasobami pienieznymi dlatego tez
moga ich wiecej przeznaczyé na rozwdj personelu oraz na pomoc w dazeniu do poprawy swojej
konkurencyjnosci. Rysunek 2.47 ilustruje ciekawe zjawisko polegajace na tym, ze firmy Srednie i

duze zdecydowanie wiecej planowaty wydac¢ srodkéw pienieznych na doradztwo niz na szkolenia.
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Prawdopodobnie uwazajg one, ze dazenie do osiagniecia lepszej pozycji na rynku jest wazniejsze
niz inwestowanie w rozwdj wtasnych pracownikow.

2.6. Charakterystyka barier w korzystaniu z réznych form pomocy dla sektora
przedsiebiorstw.
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Rys. 2. 48. Czestotliwos¢ korzystania z dostepnych form pomocy $wiadczonych na rzecz MSP.

Badani przedsiebiorcy bardzo rzadko korzystajg z swiadczonych na ich rzecz dostepnych
form pomocy (Rys. 2.48). Mozna powiedzie¢, ze firmy mikro prawie w ogodle nie korzystajg z
dostepnych form pomocy. Pozostate firmy osiggajg poziom, ktéry mozna okresli¢ mianem bardzo
rzadko lub rzadko — mate (M=11,8), $rednie i duze (M=16,3) W poszczegdblnych segmentach
wyroznionych ze wzgledu na wielkos¢ firm poziom ocen czestosci korzystania z dostepnych form
pomocy rézni sie w sposéb istotny statystycznie (F= 16,879; p<0,000). Srednie wyniki sg duzo
ponizej srodka stustopniowej skali.

Analizujac rozkiad wynikow w rozbiciu na poszczegdlne branze oraz regiony réznice istotne
statystyczne nie wystepuja. Inaczej méwiac, pracodawcy z réznych branz oraz regionéw podobnie
oceniajg czestotliwos¢ korzystania z dostepnej pomocy.

Generalnie rzecz ujmujac firmy najczesciej korzystaja z pomocy przy zatrudnieniu
absolwenta w ramach stazu (M=19,41) oraz z przeszkolenia wtasnych pracownikéw (M=15,03). Z
innych form pomocy firmy korzystajg w bardzo ograniczony sposoéb. Z wyzej wymienionych form
pomocy korzystajg przede wszystkim firmy srednie i duze, a nastepnie firmy mate. Firmy mikro w
znikomym stopniu korzystajg z tego rodzaju pomocy. Praktycznie jest to zwigzane z tym, ze firmy
mikro znacznie rzadziej zatrudniajg nowych pracownikéw niz to ma miejsce w firmach matych czy
tez Srednich i duzych.
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Rys. 2.49. Czestotliwos¢ korzystania z roznych form pomocy.

Mimo, ze badane firmy rzadko korzystajg z ro6znych form pomocy, nie oznacza to jednak,
ze nie sa zainteresowane pomoca. Wprawdzie firmy mikro w istotnie statystycznie mniejszym
stopniu (F=5,543; p<0,035) chciatyby korzysta¢ z pomocy w poréwnaniu z firmami matymi, Srednimi
i duzymi, to jednak i one sg bardziej takowg pomoca zainteresowane niz byto to do tej pory (Rys.
2.49) Ich zainteresowanie pomoca jest na znacznie wyzszym poziomie niz byto wczeéniej. Badane
firmy najchetniej skorzystatyby z:

- pomocy zwigzanej z przygotowaniem wniosku o srodki pomocowe (M=48,09);

- bezptatnej pomocy doradczej (M=44,62);

- pomocy w zakresie zatrudnienia absolwenta w ramach stazu (M=34,66) — zainteresowane

sg zwilaszcza firmy $rednie i duze (M=51,4);

- dofinansowania zatrudnienia osoby bezrobotnej (M=32,44).

111



60,0
51,4 54,3
50,0
40,3
40,0 - - - —
30,0
28,6
20,0
1004 - - mmm e N —e— Mikro ___
10,0 —=— Mate
—a— Srednie i Duze
0,0 : : : . . . .
N N o) = = - -l w °
2o ) = F 9 5 S s © £ d
S 2 3 o=
gc g 8 c < T = &3] 852 o 358
N § 3 g 3 S0 3 a @ RS o o9 3
I =20 3 = ) o ® o @ 3 9 5 7] °
S 3 3 3 S N 52 0o 2 20
o3 ] N 3 w o p o X X0 o g0 2 z0
SR g2 c® RG] a S o 55 N © (=i
R @ To o H oo H T ® @ m 3
299 ] s 8 3, c €
-—gg_ N = 3, T3 Q
T ® S 2, @ 2 =
< N s}

Rys. 2.50. Formy pomocy z jakich firma chciataby skorzystaé.

W dziatalnosci gospodarczej przeszkodg utrudniajaca funkcjonowanie i rozwoj sg czesto
mate zasoby finansowe. Po wejsciu Polski do UE mate i srednie przedsiebiorstwa moge otrzymac
pomoc finansowg na wiele réznych dziatan. Jednakze badani respondenci wskazujg niski oraz
zréznicowany poziom optymizmu jesli chodzi o ocene mozliwosci skorzystania ze $rodkéw
pomocowych (rys. 2. 51). Mozna powiedzieé¢, ze im mniejsza firma tym mniejsze widzi szanse na
skorzystanie ze $rodkéw pomocowych. Firmy $rednie i duze wykazujg najwyzsza sposréd
badanych ocene mozliwosci skorzystania z tego typu pomocy. Jesli jednak wezmiemy pod uwage,
ze badani przedsiebiorcy swoje szanse oceniali na stustopniowej skali to wskazywany poziom
nalezy interpretowac jako ,ponizej sredniego”. Przedsiebiorstwa mate jeszcze nizej oceniajg swoje
mozliwosci zdobywania srodkéw — ten poziom nalezy okresli¢ jako ,raczej niski”’, natomiast
przedsiebiorstwa mikro oceniajg swoje mozliwosci najnizej — w tym przypadku poziom oceny

mozliwosci uzyskania srodkow z UE mozna okresli¢ mianem ,bardzo niski”.
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Rys. 2.51. Ocena szans skorzystania ze srodkow pomocowych dostepnych dla sektora MSP.

Bez wzgledu na wielkos¢ firmy przedsiebiorcy maja matg nadzieje na sukces w staraniu sie
o srodki pomocowe. Bardzo prawdopodobne jest, ze tylko nieliczni pracodawcy beda podejmowali
starania o pomoc. Skutkiem zaniechania aplikacji bedzie utwierdzenie sie w przekonaniu o braku
szans na srodki z UE.

Najwiecej trudnosci w dostepie do srodkéw finansowych z Unii Europejskiej badanym
firmom sprawiaja formalnosci (M=60,9) oraz dostep do informacji (M=52,9). Praktycznie tylko te
dwie kategorie sg w okolicach srodka skali. Pozostate czynniki utrudniajg przedsiebiorcom dostep
do srodkow unijnych w mniejszym stopniu (Rys. 2. 52).

Réznice statystycznie istotne wystepuja tylko w dwoch kategoriach, a mianowicie dotyczg
one nieznajomosci zasad ubiegania sie o pomoc (F=5,277; p<0,005) oraz koniecznosci wysokiego
wkfadu wiasnego (F=5,229; p<0,006). Firmy Srednie i duze sg bardziej zorientowane co do zasad
ubiegania sie 0 pomoc jak tez w mniejszym stopniu przeszkadza im wielkos¢ wktadu wiasnego.
Odwrotnie jest w przypadku firm mikro i matych. Tym w sposob istotny statystycznie przeszkadza w
dostepie do srodkéw finansowych z UE nieznajomos$¢ zasad oraz wielkos¢ wymaganego wktadu
wiasnego.

Firmom z regiondéw chetmsko-zamojskiego oraz bialsko-podlaskiego prawie wszystkie
wymienione czynniki istotnie bardziej przeszkadzajg niz firmom z regionu lubelskiego. Jedynie
roznice statystycznie istotne nie wystepujg w ocenie formalnosci. W tym przypadku bez wzgledu na
region formalnosci przeszkadzajg w podobnym stopniu wszystkim firmom. Mozna powiedzie¢, ze
firmy z regionu lubelskiego sg najbardziej obeznane z zasadami obowigzujacymi przy ubieganiu sie
o pomoc finansowa z UE. W najmniejszym tez stopniu przeszkadza im konkurencja, czyli duza
liczba chetnych oraz wielkos¢ wktadu wtasnego. Najbardziej przygotowane sg do konkurencji w

zakresie zdobywania funduszy unijnych.
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Rys. 2.52. Dokuczliwos$¢ barier w dostepie do srodkéw finansowych z UE w uzaleznieniu od wielkosci firmy.
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Rys. 2.52a. Dokuczliwos$¢ barier w dostepie do srodkéw finansowych z UE w uzaleznieniu od lokalizac;ji firmy.

2.7. Wspoétpraca z podmiotami rynku pracy.

Badane firmy w matym tylko stopniu zainteresowane sg wspdipracq z innymi podmiotami

rynku pracy. Biorac pod uwage wszystkie firmy, Srednia wynosi M=28,7. Firmy najbardziej

zainteresowane sg wspotpraca z samorzadem lokalnym (M=34,50), z urzedami pracy (M=36,7)

oraz organizacjami pozarzadowymi (M=28,73). W najmniejszym natomiast stopniu respondenci

zainteresowani sg wspétpraca z sektorem edukacji. Dotyczy to zaréwno szkolnictwa zawodowego

(M=29,05), technicznych uczelni wyzszych (M=23,5) oraz uniwersytetow (M=20,75). Mimo tak
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matego zainteresowania badanych firm wspofpracg z innymi podmiotami, to wielko$¢ tego
zainteresowania zalezy takze od wielkosci firmy (Rys. 2.53). Im firma jest mniejsza tym przejawia
mniejszg che¢ wspdtdziatania z innymi podmiotami. W aspekcie wielkosci firmy sg to roznice
istotne statystycznie we wszystkich kategoriach na poziomie p<0,000. Badani przedsiebiorcy sg
najmniej zainteresowani wspétpraca z uniwersytetami.
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Rys. 2.53. Zainteresowanie badanych firm wspétpraca z innymi sektorami (poréwnanie firm r6znej wielkosci).
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Rys. 2.53a. Zainteresowanie badanych firm wspétpracg z innymi sektorami (poréwnanie firm z réznych
sektorow dziatalnosci).
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Podobna tendencja, odnosnie zainteresowania, wystepuje jezeli analizowaé¢ je bedziemy
pod katem sektora w ktérym firmy dziatajg (Rys. 2.53a). Najbardziej zainteresowane wszelkiego
rodzaju wspétpraca sa firmy z sektora ustug (M=32,0) a nastepnie firmy z sektora produkciji
nierolniczej (M=29,96) oraz z sektora rolnictwa i lesnictwa (M=26,6). Najmniej wspdtpraca

zainteresowani sg przedsiebiorcy z sektora handlu (M=21,59).
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Rys. 2. 54. Gotowo$¢ do wspétdziatania ze szkotami zawodowymi.

Odnosnie gotowosci do podejmowania ré6znych form wspoétpracy ze szkotami zawodowymi
mozna powiedzie¢, ze jest ona na bardzo niskim poziomie (M=22,72). Badane firmy najbardziej
zainteresowane sg wspOipracg przy organizacji praktyk uczniowskich (M=35,75) oraz
promowaniem najlepszych uczniow poprzez kierowanie do nich oferty zatrudnienia (M=27,61).
Innymi dziedzinami wspoipracy firmy interesujg sie w znikomym stopniu. Wielkos¢ przedsiebiorstwa
wptywa w sposoéb istotny statystycznie na stopien gotowosci firm do wspotpracy za szkotami
zawodowymi (F=13,256; p<0,000). Najwieksza che¢ wspodtpracy deklarujg firmy Srednie i duze,
najmniejsza zas firmy mikro. Przy czym poziom tej gotowosci mozna okresli¢ jako ,bardzo maty”.
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Whioski

Przedsiebiorcy nie tylko lubelscy sa specyficzng grupa spotecznag. Sg oni najbardziej
aktywnymi i jednoczesnie wytrwatymi osobami polegajacymi gtéwnie na sobie. Wyniki badan
wskazujg na nastepujace wnioski.

a) Przedsiebiorcy bardzo krytycznie oceniajg warunki prowadzenia dziatalnosci gospodarczej
zarbwno na Lubelszczyznie jak i w samym Lublinie. Na tg ocene majg wptyw m. in.
nastepujace czynniki:

) bardzo mate poczucie wtasnego wptywu na to co dzieje sie w regionie. Dotyczy to
zaréwno wptywu na poziomie lokalnym (prace radnych, plan zagospodarowania gminy, na
lokalng strategie rozwoju) jak i regionalnym tj. niskie poczucie wptywu opracowanie
strategii rozwoju regionalnego, prace postéw i senatoréw.

) Zachowanie wtadz lokalnych, ktére sg bardzo stabo oceniane (szczegdinie dotyczy
to sprawnosci i szybkosci zatatwiania spraw w urzedzie, zyczliwosci urzednikdédw oraz ich
kompetencji. Bardzo istotnie wplywajacym czynnikiem na negatywng ocene wiadz
lokalnych jest korupcja).

. Staby lokalny klimat gospodarczy (dotyczy to dziatajgcych firm doradczych,
<Kiepskiej” infrastruktury technicznej oraz bardzo matego wsparcia ze strony organizaciji
pracodawcow)

) Mate zaangazowanie lokalnych i regionalnych Instytucji w proces rozwoju (dotyczy
to zaréwno Urzedu Marszatka jak i Wojewody oraz Instytucji samorzadu lokalnego)

Ocena warunkow prowadzenia dziatalnosci przekiada sie na okres planowania zaréwno

prowadzonej dziatalnosci jak i zatrudnienia. Zazwyczaj jest to planowanie krétkookresowe tj. w

perspektywie ok. jednego roku. Nieznacznie diuzsza perspektywa dotyczy planowania rozwoju

produkcji i ustug. Niepokojacym dla stabilnosci dziatalnosci gospodarczej w regionie lubelskim jest
zjawisko polegajace na tym, ze czes¢ pracodawcow w ogdélne nie planuje rozwoju ani produkcji, ani
ustug, ani zatrudnienia.

b) Gtéwnym celem dziatan jakie podejmujg pracodawcy jest poszukiwanie nowych rynkéw zbytu,
modernizacja firm oraz zwiekszenie asortymentu produktéw i ustug.

¢) Zdaniem pracodawcow o sukcesie firmy decyduje przede wszystkim tzw. czynnik ludzki, czyli
umiejetnosci i wiedza zarzadu, kadry kierowniczej, specjalistow i pracownikéw. Na drugim
miejscu wazne sg stosowane technologie, oprzyrzadowanie, dostep do kapitatu.

d) Generalnie wiekszo$¢ pracodawcéw jest optymistycznie nastawiona odnosnie do przysztosci.
Dotyczy to szczegdblnie zwiekszenia obrotow firmy i osiggniecia zysku w kolejnych latach
dziatalnosci.

e) Pracodawcy dobrze oceniajg swoje firmy pod katem stosowanych materiatéw, technologii i
oprzyrzadowania jednakze nie sg zadowoleni ze standardéw jakosci.

f) Mimo dobrej oceny wiasnej firmy pod wzgledem technicznym i zasobdw ludzkich, swoja pozycje
rynkowa oceniajg dobrze tylko na rynku lokalnym, stabiej w regionie i najstabiej w kraju

g) Wtasna kadra jest oceniana dobrze (dotyczy to zar6éwno kierownikéw, specjalistow jak i

pracownikow)
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3. Ocena pozycji pracobiorcéw na lokalnych rynkach pracy.

3.1. Wprowadzenie

Badaniami objeto 1098 pracownikédw w 12 powiatach wojewo6dztwa lubelskiego. Celem
organizatorow badan byto zebranie materiatu reprezentatywnego dla catego regionu.

Badania ankietowe oséb aktywnych zawodowo przeprowadzone zostaty w os$miu
powiatach ziemskich i czterech grodzkich. Respondenci z powiatéw grodzkich stanowig 46,3%,
pozostata cze$¢ pochodzi z powiatéw ziemskich (53,7%).

Analize odpowiedzi na wiekszos¢ pytan z kwestionariusza dokonujemy wedtug wieku,
wyksztalcenia, formy umowy o prace, miejsca zamieszkania, poziomu zarobkéw i wedtug pici.

W polskiej literaturze ekonomicznej problematyka ryku pracy, zarbwno w opracowaniach
teoretycznych jak i empirycznych koncentruje sie na temacie bezrobocia. Jest to czesciowo
zrozumiate, zwazywszy na skale zjawiska pozostawania bez pracy ciagle w granicach trzech
milionow ludzi. Koncentracja zainteresowania na bezrobociu sprawia, ze znacznie mniejszg uwage
poswieca sie tej czesci populacji, kiéra znalazta zatrudnienie. Mozna odnies¢ wrazenie, ze
pracujacy stanowiag raz na zawsze zatatwiony problem, stad nie warto sie nimi interesowac. W
gospodarce rynkowej z definicji nie ma rozwigzan pewnych i to nie tylko w dtugim, ale i w krétkim
okresie. Aktualne tendencje panujace w gospodarce polegajg na bardzo duzym przyspieszeniu
zmian, ktére to zmiany w réwnie wysokim stopniu dotyczg rynku pracy. Jeszcze kilkadziesiat lat
wstecz przyszty pracownik mogt zaplanowaé swoja kariere zawodowg ze stosunkowo duzg
pewnoscig zrealizowania jej w ciggu swojego zycia zawodowego. Obecnie przy tak duzym tempie
zmian struktury gospodarki i spoteczenstwa staje sie to niemozliwe. Postugujac sie terminologig
marketingowa cykl zycia zawodow ulega szybkiemu skréceniu. Stad konieczno$¢ dokonywania
zmiany zawoddéw przez pracownika w trakcie jego aktywnosci zawodowej. Przy$pieszenie szeroko
rozumianego postepu, globalizowanie sie rynkéw, a w warunkach polskich skutki transformacji
systemowej sprawiajg, ze zmiany ulegajg jeszcze wiekszemu przyspieszeniu. Natomiast czesc
spoteczenstwa, szczegllnie ta starsza, uksztattowana w poprzednim systemie, zwigzana z
przemystami schytkowymi, mniej wyksztatcona, nie znajgca wczesniej realiow gospodarki rynkowej,
ma powazne problemy na rynku pracy. Stanowi trwaty trzon bezrobocia, praktycznie bez szans na
zatrudnienie. Diugotrwate pozostawanie bez pracy sprawito, ze osoby te nie sg w stanie swiadczyé
pracy. Ta czes¢ bezrobotnych jest bardziej problemem pomocy spotecznej niz systemu urzedéw
pracy.

Skupienie wiekszej uwagi na aktualnie zatrudnionych w celu przygotowania ich pod
wzgledem kwalifikacji do zmieniajacych sie wymogdw rynku pracy moze zapobiec ich rejestracji w
urzedach pracy jako bezrobotnych. Tego typu dziatalnos$¢ jest nieporéwnanie trudniejsza od
pasywnej, $wiadczonej dotychczas na rzecz bezrobotnych. Tworzenie scenariuszy dla
poszczegodlnych rynkéw pracy wymaga duzego doswiadczenia w tym zakresie. Potrzebna jest
wiedza z zakresu przewidywania struktury przysztych rynkéw pracy, jak tez doktadna znajomos$é
aktualnie zatrudnionych.
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Prezentowane wyniki badan idg w kierunku zdobycia wiekszej wiedzy o tej czesci podazy
sity roboczej, ktéra aktualnie pracuje. Przy pomocy kwestionariusza ankietowego prosilismy
respondentéw o udzielenie szeregu odpowiedzi w formie opinii o rynku pracy, zrodtach informac;ji z
ktérych korzystajg w zakresie rynku pracy, potrzeb szkoleniowych, perspektyw dalszego
zatrudnienia oraz oceny aktualnie wykonywanej pracy.

Przy wiekszosci pytan prosilismy respondentéw o ocene prawdopodobienstwa zaistnienia
danego czynnika lub okreslenia jego wartosci (znaczenia) dla pracownika w skali od 0 do 100.
Czes$¢ pytan miata charakter typu: tak lub nie. Pytania o satysfakcje z wykonywanej pracy
zawieraty skale ocen od 1 do 7. W kohcowej czesci kwestionariusza znalazlty sie pytania o
wyksztatcenie, wiek, forme umowy o prace, pte¢ (metryczka).

Dobér powiatow do badan zostat przeprowadzony w ten sposéb, zeby byt reprezentatywny
dla catego wojewodztwa. Natomiast ograniczenie ilosci powiatow, w ktérych przeprowadzono
badania ankietowe byto podyktowane organizacjg i ekonomig badan.

Liczebnos¢ przeprowadzonych ankiet w podziale na powiaty i procentowy udziat
respondentow z poszczegdlnych powiatow przedstawia tabela 3.1. Na rysunku 3.1. wielkosci

liczbowe zostaty przedstawione w sposéb graficzny.

3.2. Charakterystyka badanej zbiorowosci

Tab. 3.1. Liczebnos¢ respondentéw w powiatach.

Lp. Powiat Liczebnosé Procent
1 Lublin miasto 122 11,1
2 lubelski 100 9,1
3 Biata Podlaska 140 12,8
4 bialski 92 8,4
5 bitgorajski 110 10,0
6 Chetm miasto 102 9,3
7 chetmski 47 4,3
8 hrubieszowski 88 8,0
9 parczewski 96 8,7
10 putawsKi 50 4,6
11 Zamo$c¢ miasto 144 13,1
12 zamojsKi 7 0,6
13 Razem 1098 100,0
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Rys. 3.2. Liczebnos¢ i struktura respondentéw wedtug wyksztatcenia.

Strukture wiekowg ankietowanych respondentéw prezentuje rysunek 3.3. Osoby do 25 roku
zycia stanowig 18% ogotu. Ponad potowa a doktadnie 54% miesci sie w grupie wiekowej od 26
roku do 45 lat. Natomiast osoby powyzej 46 roku zycia wsrdd respondentéw stanowig ponad 28%.
Mozna wiec stwierdzi¢, ze w badanej grupie w stosunku do catej zbiorowosci pracownikow

wojewddztwa lubelskiego wiecej jest ludzi mtodych.

Dobra charakterystykg zatrudnionych jest forma umowy o prace pomiedzy pracownikiem a
pracodawcyg. Dwie trzecie respondentéw ma statg umowe na prace. Jest to forma najbardziej
pozadana, co wida¢ pdzniej przy analizie oczekiwan pracownikéw. Co pigty zatrudniony jest na
okres ponad 6 miesiecy. Na czas krétszy niz p6t roku ma umowe 7% badanych, a 5% pracuje w
oparciu 0 umowe o dzieto albo umowe zlecenie. Natomiast 3% ankietowanych stwierdzito, ze
pracuje ,na czarno”. Zaprezentowane wyniki pokazuja, ze rynek pracy w wojewoddztwie lubelskim
ma charakter tradycyjny. Pracownicy przywigzujg wielkg wage do statej pracy, a przedsiebiorcy nie
uciekajq sie do bardziej elastycznych form zatrudnienia.

Szacunki zatrudnienia ,na czarno” w Polsce siegajg 860 tys. os6b co stanowi 6% w
stosunku do zatrudnionych. Jednak ujecie zjawisk nieformalnych w badaniach ankietowych —
dotarcie do szarej strefy — jest tak trudne, ze nie ma mozliwosci zebrania materiatow
reprezentatywnych, co najwyzej mozna uzyskaé opinie poszczegdllnych oséb. Stad 3% proby

pracujacych ,na czarno” (wg wtasnej deklaracji) nalezy uznac za sukces.
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Rys. 3.3. Ankietowani pracownicy w podziale ze wzgledu na forme umowy o pra

0

Analiza respondentéw z punktu widzenia formy umowy o prace i wieku pokazuije, rod
najmtodszych pracownikéw (do 26 r. z.) tylko 37% pracowato w opar statg umowe o prace.
Natomiast wzglednie duzo byto zatrudnionych na okreslony powyzej 6 miesiecy — 29% i do 6
miesiecy — 17%. Rowniez wsrdd najmiodszych zdec yd wanie najwiecej pracowato w opar

umowe zlecenie, badz umowe o dzieto — ponad 10% a cza — 8%. Na prezentowane wyniki
wptyw maja dwa rézne procesy. Z jednej strony, czes¢ oséb z tej grupy wiekowej rozpoczyna prace
zawodowg i naturalng kolejg rzeczy jest, ze sg zatrudniane na czas okre$lony. Z drugiej strony,
ludzie mtodzi majac nizszg site przetargowa pracy sga zmuszeni akceptowac mniej pewne warunki
zatrudniania, badz nawet prace ,na czarno”. Wyzszy odsetek w tej grupie wiekowej ludzi
pracujacych w oparciu o umowe zlecenie bgdz o dzieto nalezy ttumaczy¢ upowszechni sie
takiej formy zatrudniania, szczegélnie w wolnych zawodach lub przy wykonywaniu prac o
okreslonym czasie ich trwania.
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Rys. 3.4. Pracownicy wedtug grup wiekowych i formy umowy o prace.

W grupie wiekowej od 26 do 45 lat odsetek pracujacych w oparciu o stata umowe o prace
jest prawie dwukrotnie wyzszy niz w poprzedniej. Co piaty jest zatrudniony na czas okreslony
ponad 6 miesiecy a pozostate formy zatrudnienia nie przekraczajq pigciu procent.

Z rysunku 3.4. wynika, ze prawie 85% respondentow powyzej 46 roku zycia byto
zatrudnionych w oparciu 0 umowe na czas nieokreslony i tylko 11% pracowato na umowe powyzej
6 miesiecy. Inne formy zatrudnia ws$rod najstarszych pracownikéw dotyczyty po okoto 1% oséb.

Wyniki badan pokazujg, ze stata umowa o prace jest zdecydowanie najpopularniejszg
forma zatrudnienia ale bedzie ona ustepowata miejsca bardziej elastycznym formom. Wypowiedzi
pracownikow wskazywaty wyraznie, ze stata umowa jest przez nich szczego6lnie pozadana. Jest to
wynikiem zaréwno sytuacji na rynku pracy, jak tez przeswiadczenia, ze stata umowa chroni
pracownika w dtuzszym horyzoncie czasowym. Jest to btedne przeswiadczenie, gdyz kodeks pracy

chroni tych pracownikéw jedynie przez maksymalnie trzy miesigce.
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Rys. 3.5. Wysokos¢ zarobkow wedtug poziomu wyksztatcenia.

Rysunek 3.5. przedstawiajacy poziom dochoddéw dla poszczeg6inych grup wedtug
wyksztalcenia potwierdza istotng zaleznos¢ pomiedzy kapitatem ludzkim a wynagrodzeniem
(F=17,00; p<0,000). Osoby z wyksztatceniem wyzszym otrzymywaty dochody o ponad 80% wyzsze
od najnizej wyksztatconych. Roéwniez za istotng nalezy uznaé réznie w dochodach pomiedzy
wyksztatceniem $rednim zawodowym a wyzszym wynoszacg 23%. Wyniki internetowego badania

wynagrodzen za rok 2004 sg bardzo podobne. Réznice pomiedzy skrajnymi grupami wyksztatcenia

Srednie ogélne

$rednie zawodowe

wyzsze

w poziomie dochodéw z pracy wynosity w przypadku mezczyzn - 70% a kobiet — 90%.*

*http://wynagrodzenia.pl
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Rys. 3.6. Wysokos¢ zarobkéw wedtug poziomu wyksztatcenia i pfci.

Waznym czynnikiem pozwalajagcym opisa¢ zatrudnionych jest poziom dochodow
osigganych z tytutu pracy (Rys. 3.6). Istnieje czesto obawa, ze tego typu informacje, ze wzgledu na
ich zbyt wazne znaczenie dla zainteresowanych, moga nie odzwierciedla¢ rzeczywistosci. Czes¢
respondentdw moze zanizac, czes¢ natomiast zawyza¢ swoje dochody. Duza liczebnosé proby
sprawia, ze jesli takie przypadki zdarzajg sie, to ich skutki znoszg sie. Pobiezna analiza wykresu
pozwala na pozytywng ocene materiatu empirycznego. Przecietne wynagrodzenie dla catej
zbiorowosci wynosito 1348 zi. Dochody kobiet wynosity 1215 zt i byly nizsze od dochodow
mezczyzn (1393 zt) - o 12,8%. Roéznice w zarobkach pomiedzy kobietami i mezczyznami
najwieksze byly w grupach najnizej wyksztatconych: ponizej zasadniczego i z zasadniczym
zawodowym 25% na niekorzys¢ kobiet (F=2,62; p=0,033). O 1,5 punktu procentowego mniejsza
byta rdéznica w grupie osob z wyzszym wyksztatlceniem. Natomiast osoby z wyksztatceniem
Srednim zawodowym, zaréwno kobiety jak i mezczyzni, zarabiali doktadnie po réwno. Wyniki
internetowego badania wynagrodzen przeprowadzone w 2004 roku pokazuja, ze w wojewddztwie
lubelskim réznice pomiedzy dochodami kobiet i mezczyzn byly o 2 punkty procentowe wigksze.
Natomiast poziom wynagrodzen w 2004 roku byt nizszy o0 6% stosunku do omawianych badan

ankietowych z 2005.

3.3. Subiektywna ocena wykonywanej pracy
Przeprowadzajgc badania pracownikédw chcielismy pozna¢ ich subiektywng ocene
wykonywanej pracy. W tym celu zadaliSmy 5 pytah dotyczacych oceny wykonywanej pracy, na

ktére odpowiadali stosujac skale ocen od 1 do 7. Zapytalismy réwniez o og6lng satysfakcje,
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zadowolenie z wykonywanej pracy oceniane w skali od 0 do 100. Rysunki od 3.7. do 3.12.

przedstawiajg zebrane wyniki badan.
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Rys. 3.7. Subiektywna ocena wykonywanej pracy wedtug wyksztatcenia.

Rys. 3.7. pokazuje wyniki odpowiedzi na pytania dotyczace subiektywnej oceny pracy
wykonywanej przez pracownika (F=2,51; p=0,0008). Pracownik mogt zaznaczy¢ na skali od 1 do 7
swojg ocene wykonywanej pracy. Cyfry 1 i 2 oznaczaty niskg ocene, cyfry 3, 4 i 5 umiarkowang
ocene a 6 i 7 wysoka. Pracownicy odpowiadali kolejno na nastepujace pytania:

Na ile réznorodna jest Pana/Pani praca?
Jaka czes¢ ogblnie wykonywanej w firmie pracy nalezy do Pana/Pani obowigzkow?
Ogodlnie ujmujac, na ile wazna jest Pana/Pani praca?

Jak bardzo jest Pan/Pani niezalezny(a) w swojej pracy?

o M DN~

W jakim stopniu, obserwujac efekty swojej pracy, moze Pan/Pani samodzielnie oceni¢
poziom jej wykonania?

Analiza odpowiedzi na tak postawione pytania pokazuje, ze we wszystkich pieciu pytaniach
najnizsze oceny wystawili pracownicy najnizej wykwalifikowani (dolna krzywa wykresu). W miare
przechodzenia do grup z wyzszymi kwalifikacjami oceny sa coraz wyzsze. Najwyzsze oceny
wystawili pracownicy z wyksztatceniem wyzszym (gérna krzywa na wykresie).

Najlepsze oceny wystawili pracownicy przy pytaniu o mozliwosci samodzielnej oceny
poziomu wykonania pracy, a réznice pomiedzy grupami ze wzgledu na wyksztatcenie w tym
przypadku sg najmniejsze.

Rownie wysoko oceniono réznorodno$¢ wykonywanej pracy i jej spoteczne znaczenie,

aczkolwiek w tych odpowiedziach roznice pomiedzy grupami ze wzgledu na wyksztatcenie sg o
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wiele wieksze. Najnizsze oceny pracownicy wystawili odpowiadajac na pytanie o niezalezno$¢ w
pracy. Srednie wartoci policzone dla analizowanych grup przy poszczegélnych pytaniach w

7-stopniowej skali nie réznig sie wiecej niz 0 1 punkt.

Odpowiedzi dotyczace oceny wykonywanej pracy analizowane wedtug formy umowy o
prace pokazuja, ze najwyzsze oceny wystawili pracownicy zatrudnieni na czas nie okreslony, a
tylko nieco nizsze ci, ktérzy maja umowy na ponad 6 miesiecy (Rys. 3.8). Natomiast najgorzej
Swojg prace ocenity osoby zatrudnione na okres do 6 miesiecy. W skrajnych przypadkach réznica

przekracza 1 punkt w 7-punktowej skali (F=3,07; p<0,000).

6,0
—O— praca stata
-~ praca ponad 6 m-cy
55 1 ~o-— praca do 6 m-cy
— - Zlecenie/dzieto
—8 - na czarno
50+t
4,5
4,0 +
39T N
.y
3,0 ;
réznorodnosé maczenie efektywnosé
wkiad w ogdlng prace niezaleznosé

Rys. 3.8. Subiektywna ocena wykonywanej pracy wedtug formy umowy o prace.

Zebrane wyniki $wiadczag o tym, ze pracownicy zatrudnieni na czas nieokreslony wykonujg
prace bardziej r6znorodng, ich obowigzki w miejscu pracy obejmujg szersze spektrum czynnosci,
efekty wykonywanej przez nich pracy moga wptywac na innych ludzi, cieszg sie wieksza autonomig
i swobodg w pracy oraz majg mozliwos¢ samodzielnie oceni¢ poziom wykonanej pracy.
Pracownicy zatrudnieni na czas nieokreslony, sa to osoby z diluzszym stazem pracy,
reprezentujacy wyzszy kapitat ludzki, petnigcy wazniejsze funkcje w strukturze organizacyjnej i to

pozwolito im wyzej oceni¢ wykonywang prace.

Analiza odpowiedzi na pytania dotyczace subiektywnej oceny wykonywanej pracy przy
uwzglednieniu wielkosci dochodoéw pokazuje, ze réznice sa niewielkie i w zadnym przypadku nie
przekraczajg 1 punktu w 7-stopniowej skali (Rys. 3.9.). Z badah wynika, Zze najnizsze noty

wystawity skrajne grupy dochodowe to znaczy zarabiajace najmniej (do 1000 zi) i najwiecej (ponad
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3000 zh). Osoby z najwyzszymi dochodami nizej od pozostatych ocenity wykonywang prace pod
wzgledem swojej roli w catosci procesu, w ktdrym uczestnicza, jako mniej znaczgco wptywajaca na
innych i nizej ocenity swoja niezaleznos¢ w pracy. Natomiast osoby o najnizszych dochodach nizej
od innych ocenity réznorodno$¢ i mozliwos¢ samodzielnej oceny wykonywanej pracy. Trudnym do
wyttumaczenia jest fakt, ze najwyzsze oceny wystawili pracownicy ze srodkowej grupy dochodowe;j
od 1501 — 2000 zt. Logicznie nalezatoby oczekiwaé, ze to ludzie lepiej wynagradzani wykonujg
(kontrolujg wykonanie) wiekszg cze$¢ catosci i ich ocena winna by¢ wyzsza. Mozna przypuszczag,
ze w tym przypadku na odpowiedziach zawazyto ich oczekiwanie wykonywania wiekszej catosci.
Prosilismy respondentow o okreslenie jaka majg satysfakcje, zadowolenie z wykonywane;

pracy. Oceny mogty by¢ podawane w skali od 0 do 100.
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Rys. 3.9. Poziom zadowolenia z pracy wedtug wysokosci wynagrodzenia
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Rys. 3.10. Poziom ogdlnej satysfakcji z pracy wedtug wyksztatcenia.
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Z rysunku 3.10 wynika, ze poziom satysfakcji z pracy istotnie zalezy od poziomu wyksztatcenia
(F=9,43; p<0,000). O ile osoby legitymujace sie wyksztatceniem nizszym niz zawodowe ocenity
swojg satysfakcje na poziomie 43 punkty to najlepiej wyksztatceni na poziomie - 68. Pracownicy z
wyksztalceniem zasadniczym zadowolenie okreslili na 56, a srednim ogdlnoksztatcacym - 58 i
Srednim zawodowym — 62 punkty. Okazuje sie, ze nie tylko warunki zatrudnienia (forma umowy o
prace), ale rowniez poziom kapitatu ludzkiego wptywa na satysfakcje z pracy. Ogolnie wysoka
satysfakcja z wykonywanej pracy (ponad 60 punktéw) wynika z pewnoscia w pewnym stopniu z
sytuacji na rynku pracy. Praca staje sie wartoscig sama w sobie.

Szczegétowa analiza opinii w ramach grup wyksztatcenia pokazata, ze wsréd os6b z
wyksztalceniem wyzszym bardziej zadowolone sg osoby starsze. W grupie o najnizszych
kwalifikacjach natomiast najmniej zadowolone sg osoby w srednim wieku. Osoby z wyksztatceniem
zawodowym i srednim bez wzgledu na wiek okreslity swojg satysfakcje na bardzo zblizonym
poziomie — 60 punktéw w 100 punktowej skali.

Podzielilismy badang zbiorowos¢ ze wzgledu na odlegto$¢é miejsca zamieszkania od
miejsca pracy. Wyniki obliczeh pokazujg, ze odlegtosé miejsca wykonywanej pracy nie wptywa na
poziom zadowolenia z pracy. Zwazywszy na problemy komunikacyjne, jakie wystepujg w Polsce
nalezatoby oczekiwagé, ze diuzsze dojazdy wptyng na nizsze zadowolenie z wykonywanej pracy.

Otrzymane wyniki mozna wytlumaczy¢ ewentualnymi korzysciami ptacowymi lub
pozaptacowymi rekompensujacymi trudnosci dojazdu i stracony czas przez pracownika. | tu
réwniez wyttumaczeniem moze by¢ sama praca jako korzysc, ktéra rekompensuje niedogodnosci
zwigzane z dojazdem. Roéznice w poziomie satysfakcji nie przekraczaty 3 punktéw w 100
stopniowej skali, a najwyzszy poziom wskazali ci, ktérzy dojezdzali do pracy do 25 km.

Interpretacja wynikow dotyczacych zadowolenia z pracy wedtug pici i wysokosci zarobkéw
nastrecza duze trudnosci szczegdlnie w przypadku mezczyzn, ktérych ocena jest najnizsza w
grupie dochodowej od 1001 do 1500 PLN (Rys. 3.11). Najwyzej swojgq satysfakcje ocenili
zarabiajacy pomiedzy 2001 a 3000. Natomiast ci, ktdérzy wykazali sie zarobkami najwyzszymi,
powyzej 3000 PLN istotnie nizej ocenili zadowolenie z pracy. W sumie r6znica pomiedzy grupami
dochodowymi w ocenie satysfakcji z pracy wynosita 10 punktow.

Natomiast kobiety wykazaty sie stabilnoscig oceny zadowolenia z pracy bez wzgledu na
poziom zarobkow w grupie zarabiajgcych do 3000 zt miesiecznie. Kobiety uzyskujace dochody

powyzej tej kwoty sg znacznie bardziej usatysfakcjonowane swojg praca.
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Rys. 3.11. Poziom ogdInej satysfakcji z pracy wedtug ptci i wysokosci zarobkow.

pracownicy w podziale na forme zawarcia umowy o zatrudnieniu. Najbardziej zadowolone z pracy
sg o0soby zatrudnione w oparciu o bezterminowa umowe o prace (F=5,89; p=0,0001). Statystycznie
poziom zadowolenia tej grupy wynosi 65. Wszyscy zatrudnieni legalnie oceniajg swoje zadowolenie
powyzej 50. Jedynie pracujacy ,ha czarno” swojg satysfakcje z pracy oceniajg ponizej 50. Wysoki

ogélny poziom zadowolenia $wiadczy o tym, ze sama praca daje podstawy do zadowolenia i

Wyniki badan, ktére prezentuje rysunek 3.12. pokazuja, jaka satysfakcje z pracy maja

satysfakcji.
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Rys. 3.12. Poziom satysfakcji z pracy wedtug formy umowy o prace.
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3.4. Lokalny rynek pracy

Zamiarem organizatorow badan byto spojrzenie na rynek pracy oczami jego bezposrednich
uczestnikbéw. Pracownicy jako przedstawiciele podazy pracy majg wiedze jak funkcjonuje rynek
pracy szczegolnie lokalny. Ta cze$¢ podazy jaka sa pracownicy nie jest skazona negatywna ocena,
jaka moga wyraza¢ bezrobotni. Pracownicy sg aktywnymi uczestnikami gry rynkowej, a nawet
wiecej - oni na rynku odniesli sukces. Pracownicy na rynku otrzymali to co jedynie jest deficytowe w
gospodarce rynkowej czyli prace. Jest to powod do zadowolenia i sukcesu, ale jednoczesnie pole
poprawienia swojej sytuacji przetargowej, szczegdlnie poprzez zwiekszenie wilasnej
konkurencyjnosci. Warunkiem wykorzystania wtasnej konkurencyjnosci jest znajomos¢ zasad jakie
panujg na tym rynku, czy regut gry, jak tez znajomos¢ catego lokalnego rynku pracy. Stad
znaczenie zrédet informacji i szeroko rozumianych instytucji tego rynku, tacznie z tymi ktére
zajmujg sie podnoszeniem konkurencyjnosci pracownika.

Konkurencje na rynku pracy nalezy rozumiec¢, jako cheé¢ unikniecia przedstawienia przez
innych (pracownikow) korzystniejszej oferty. Na te korzystniejsza oferte sktadajg sie przede
wszystkim kwalifikacje, elastycznos¢, mobilnosé i inne cechy. Spuscizng poprzedniego systemu
gteboko zakorzeniong w mentalnosci pracownikéw jest brak zrozumienia potrzeby ciagtego
podnoszenia kwalifikacji, nie moéwiac juz o przekwalifikowaniach zawodowych. Oczekiwanie, ze
otrzymamy prace spetniajacg nasze warunki bez potrzeby dostosowania sie do wymogow
pracodawcy $wiadczy o niskiej elastycznosci pracownikéw. Przeswiadczenie o wykonywaniu przez
cale zawodowe zycie raz wyuczonego zawodu w miejscu zamieszkania swiadczy o niskiej
mobilnosci zawodowej i terytorialne;.

W opracowaniu prébujemy zweryfikowa¢ na ile w mentalnosci pracownikow w ciggu

ostatnich kilkunastu lat zaszty zmiany pozwalajace na poprawne funkcjonowanie na rynku pracy.
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Rys. 3.13. Ocena lokalnego rynku pracy wedtug grup dochodowych.

Zapytalismy pracownikdw jaki jest wedfug nich rynek pracy w powiecie, w ktorym

mieszKkajg, proszac o ocene pod nastepujacymi wzgledami:

llos¢ wolnych miejsc pracy,
Tempo zmian,

Kierunek zmian,

e Roéznorodnos¢ zawodow do wyboru,

e Wysokos¢ zarobkéw,

e Zyczliwo$é pracodawcow.

Nalezy stwierdzi¢, ze ocena lokalnych rynkdéw pracy w opiniach pracownikow ogdlnie jest
bardzo niska. llos¢ wolnych miejsc pracy zostata oceniona na poziomie 18 punktéw w 100
punktowej skali. O jeden punkt nizej oceniono tempo zmian i o kolejny punkt nizej wysokosc
zarobkéw. Wyzej oceniono kierunek zmian — 22 punkty, co oznacza zmiany na gorsze. Najwyzej
oceniono zyczliwos¢ pracodawcéw — 25 punktow. Réznorodnos¢ zawoddw oceniono ponizej 20
punktéw.

Najwyzsze oceny (Rys. 3.13.) wystawili najnizej zarabiajacy - ponizej 1000 PLN. Grupa
pracownikow z najwyzszej grupy dochodowej ponad 3000 PLN, znacznie wyzej od pozostatych
ocenita kierunek zmian i r6znorodnos¢ zawodow, ale najnizej ze wszystkich wysokos¢ zarobkéw —
14 punktéw.

Analiza wynikéw oceny lokalnego rynku pracy w podziale na grupy pod wzgledem poziomu
wyksztalcenia pokazuje, ze najwyzej punktowali pracownicy o najnizszych kwalifikacjach (Rys.
3.14). W przypadku ilosci wolnych miejsc pracy, tempa zmian, kierunkéw zmian i r6znorodnosci

zawoddéw do wyboru zostaty ocenione o 8 do 10 punktdéw wyzej przez najnizej wyksztatconych w
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stosunku do s$rednich. Grupy o najwyzszych dochodach, poszczegdine elementy lokalnego rynku
pracy ocenity najnizej (F=2,51; p=0,0002).
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Rys. 3.14. Ocena lokalnego rynku pracy wedtug wyksztatcenia.

Chcac uzyskaé opinie pracownikéw o atrakcyjnosci lokalnych rynkdw pracy w poréwnaniu z
innymi rynkami, poprosilismy o poréwnanie rynku lubelskiego z przyktadowo podanymi. Postuzenie
sie rynkiem lubelskim byto podyktowane tym, ze poszczegdlne rynki powiatowe trudno bytoby

respondentom poréwnywac z innymi znacznie wiekszymi.
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Rys. 3.15. Ocena lubelskiego rynku pracy na tle innych rynkdw.

Analiza opinii respondentow o atrakcyjnosci rynkéw pracy wskazuje na bardzo niskg ocene
Lublina jako potencjonalnego miejsca pracy (Rys. 3.15). Srednie oceny dla respondentéw z
poszczegblnych powiatow nie przekraczajg 35 do 40 punktéw w 100 punktowej skali (F=3,17;
p<0,000). Najnizej Lublin zostat oceniony przez miejscowych respondentéw. Jest to o tyle
niezrozumiate, ze na terenie Lublina stopa bezrobocia jest od dtuzszego czasu ponizej srednigj
krajowej. Na drugim miejscu po Lublinie jest Slask i réwniez jego ocena znacznie odbiega w dét od
pozostatych z tym, ze wyniki z poszczegdlnych powiatéw istotnie sie roznig. Sposrdéd pozostatych
duzych osrodkéw miejskich w Polsce, najwyzej zostata oceniona Warszawa - przecietnie na
poziomie 70 punktéw. Ocena atrakcyjnosci Krakowa, Poznania, Wroctawia i Gdanska jest bardzo
zblizona we wszystkich powiatach i plasuje sie istotnie powyzej Slaska, ale ponizej Warszawy.
Najwyzej pracownicy oceniajg zagraniczne rynki pracy — przecietnie na poziomie 80 punktdw.
Respondenci nie byli pytani o podstawy oceny, a te bytyby bardzo interesujgce. Mozna zatozy¢, ze
opinia jest ksztattowana gtownie przez srodki masowego przekazu, gdyz zatrudnieni osobiscie nie
mogli mie¢ takiego wtasnego doswiadczenia. Natomiast na wysokg ocene atrakcyjnosci pracy za

granicg wptyw majg stawki otrzymywane przez coraz liczniej pracujgcych tam Polakow.
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Rys. 3.16. Ocena lubelskiego runku pracy na tle innych rynkéw wedtug wyksztatcenia.

Analiza oceny poszczeg6lnych rynkéw dokonywana w grupach wedtug poziomu
wyksztatcenia pokazuje, ze osoby z wyzszym wyksztatceniem nizej oceniajg wytypowane rynki w
stosunku do pozostatych o nizszych kwalifikacjach. Wyjatkiem jest rynek zagraniczny, ktéry jest
przez wszystkich wysoko oceniany. Wigzka krzywych na rysunku 3.16. przedstawiajgca ocene
poszczegblnych rynkéw dokonana przez grupy wyksztaicenia jest wyjgtkowo réwnolegta (poza
grupa oséb z wyzszym wyksztatceniem), co Swiadczy o wysokiej zbieznosci oceny dokonanej przez
respondentéw. Zastanawiajace jest, ze r6znice w poziomie atrakcyjnosci rynkoéw dokonywane ze
wzgledu na wyksztatcenie respondentdéw, znacznie mniej sie réznig niz wynikajagce z analizy w

rozbiciu na powiaty, w ktérych byty zbierane informacje.
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Rys. 3.17. Czesto$¢ korzystania ze zrédet informacji o rynku pracy wedlug wyksztaicenia

respondentow.

Zrédtami informaciji o rynku pracy, z ktérych respondenci najczesciej korzystaja s koledzy i
rodzina (F=4,95; p<0,000). Oceniono je na poziomie odpowiednio 55 i 51 punktéw. Z rysunku 3.17
wida¢ zdecydowang przewage tych dwéch nieformalnych zrédet informacji nad pozostatymi, ktére
instytucjonalnie sg powigzane z rynkiem pracy, badz funkcjonujg w sferze mediow z ktérych
zwyczajowo czerpie sie informacje. Na trzecim miejscu, ale o prawie 20 punktéw nizej uplasowata
sie prasa lokalna jako zrodto informacji. Ocena niektérych zrédet rézni sie istotnie w podziale na
grupy poziomu wyksztatcenia. Najwieksze réznice pomiedzy poziomami wyksztatcenia wystepujq
w przypadku: czasopism specjalistycznych — 20, szkoty lub uczelni -21, i internetu -32 punkty na
korzys¢ 0sOb z wyzszym wyksztatceniem. Osoby te w wiekszosci przypadkéw wyzej ocenity
zaproponowane zrodta informacji. | odwrotnie — nizej wyksztatceni w znacznie nizszym stopniu

doceniaja te zrodta.
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Rys. 3.18. Zrédta informacii o rynku pracy wedtug typu powiatu.
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Poréwnanie znaczenia poszczegdlnych zrodet informacji o rynku pracy w podziale na miejsce

zamieszkania respondentéw: powiaty grodzkie i ziemskie, nie pokazuje wiekszych réznic (Rys.

3.18). Mieszkancy duzych miast w regionie (Lublin, Chetm, Zamos¢ i Biata Podlaska) czesciej

korzystajg z prasy lokalnej, Internetu, czy telewizji lokalnej. Najwazniejsze zrodta informac;ji jakimi

sg koledzy i rodzina, na takim samym wysokim poziomie ocenili zaréwno respondenci z powiatow

grodzkich jak i ziemskich.
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Rys. 3.19. Prawdopodobienstwo otrzymania pracy przy wykorzystaniu okreslonego sposobu wedtug typu

powiatu
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Analiza odpowiedzi na pytanie o prawdopodobienstwo otrzymania pracy przy réznych
sposobach jej poszukiwania w zaleznosci od miejsca zamieszkania w podziale ankietowanych na
typ powiatu grodzki i ziemski nie pokazuje wiekszych réznic w opiniach respondentéw (Rys. 3.19).

O kilka punktéw nizej mieszkancy powiatow ziemskich oceniajg szanse na otrzymanie
pracy przy wykorzystaniu ,nowszych sposobdw” takich jak Internet czy telegazeta. Natomiast wyze;

oceniajg skutecznos$c¢ przy korzystaniu z ustug powiatowych urzedéw pracy.
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Rys. 3.20. Prawdopodobienstwo otrzymania pracy przy wykorzystaniu okreslonego sposobu wedtug poziomu
wyksztatcenia

W pytaniu o prawdopodobienstwo otrzymania pracy w zaleznosci od sposobu jej
poszukiwania respondenci zdecydowanie najwyzej ocenili znajomosci jako najskuteczniejszg
metode. Wszystkie poziomy wyksztatcenia okreslity skutecznosc tego sposobu na ok. 80 punktow
w skali od 0 do 100 (Rys. 3.20).W nastepnej kolejnosci znalazty sie: pomoc rodziny, znajomych i
osobiste poszukiwanie pracy przez zainteresowanego. Oba sposoby pod wzgledem skutecznosci
oceniono na poziomie 60 punktéw. W pytaniu tym respondenci mieli do oceny jeszcze 9 innych
sposobéw na pozyskanie pracy. Oceniali skutecznos¢ korzystania z ofert urzeddéw pracy,
prywatnych firm posrednictwa pracy, ogtoszenh o pracy w prasie, radiu i telewizji oraz w Internecie,
telefoniczne poszukiwanie pracy i mozliwos¢ otrzymania jej poprzez wolontariat. Wyniki w zasadzie
miescity sie w przedziale 25 do 40 punktow i wigksze réznice w ocenie wystepowaty pomiedzy
grupami wyksztatcenia niz ogéinej skutecznosci w znalezieniu pracy. | tak na przyktad osoby z
wyzszym wyksztatceniem w stosunku do najnizej wyksztatconych skutecznos¢ Internetu ocenity o

prawie 20 punktéw wyzej (F=2,99; p<0,000).
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Rys. 3.21 . Prawdopodobienstwo otrzymania pracy przy wykorzystaniu okreslonego sposobu wedtug wieku

Wyniki analizy odpowiedzi na pytanie dotyczace prawdopodobienstwa otrzymania pracy
przy réoznych sposobach jej poszukiwania uwzgledniajace wiek respondentéw potwierdzajg wyniki
otrzymane wczesniej przy analizie réznych pozioméw wyksztatcenia (Rys. 3.21). Znajomosci jako
sposoOb na otrzymanie pracy jest oceniany zdecydowanie najwyzej w skali od 0 do 100. Wszystkie
grupy wiekowe przecietnie przyznaty po 80 punktéw. Pomoc rodziny i znajomych oraz osobiste
poszukiwanie sg oceniane przecietnie na poziomie o 20 punktéw nizej. Natomiast w pozostatych
przypadkach ludzie mtodzi w wieku do 26 roku zycia przecietnie o 10 punktéw wyzej oceniajg
szanse na otrzymanie pracy niz osoby po 46 roku zycia. Jednak ocena szans otrzymania pracy
przy korzystaniu z pomocy instytucji rynku pracy i mediow jest niska.

Reasumujac analize ocen dotyczacych skutecznosci sposobow poszukiwania pracy nalezy
podkresli¢ znaczenie przypisywane znajomosciom. Z pewnoscig waga znajomosci wynika z
sytuacji na rynku pracy. Znajomosci sg oceniane pejoratywnie jako pewien rodzaj kumoterstwa.
Natomiast jest to réwniez namiastka referencji, ktére przy ubieganiu sie o prace zawsze istotnie sie
liczyly, a czasami byty warunkiem otrzymania pracy.

Na pytanie czy ,do obecnej pracy zostat Pan/Pani przyjety(a) w ramach ktérejs z nizej
wymienionych aktywnych form wspierania zatrudnienia?” pozytywnie odpowiedziato 47%
respondentéw. Wyniki odpowiedzi przedstawiamy wedtug czestotliwosci ich wystepowania:

e Staz absolwencki — 29,9%,

e Posrednictwo pracy — 24,0%,

e Szkolenia -12,3%,
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e Parce interwencyjne -9,7%,

e Posrednictwo zawodowe — 8,8%,

e Subsydiowane miejsca pracy — 7,6%,
¢ Roboty publiczne —2,1%,

Wyniki odpowiedzi pokazujg, ze staze absolwenckie i posrednictwo pracy odgrywajg
najwazniejsza role wsrdéd aktywnych form wspierania zatrudnienia. Wazng role odgrywajg
szkolenia, prace interwencyjne, posrednictwo zawodowe i subsydiowanie miejsc pracy. Natomiast
roboty publiczne, jako sposdb otrzymania pracy nie spetniajg istotnej roli. Znaczenie robot
publicznych polega raczej na przeciwdziataniu wypadaniu pracownika z aktywnego zasobu rynku

pracy niz znalezieniu statego zatrudnienia.

Obok poziomu kapitatu spotecznego nagromadzonego przez pracownikow w trakcie nauki i
pracy zawodowej rownie wazny jest kapitat osobisty. Na pojecie to w przypadku pracownikéw
sktadajq sie takie elementy jak: stosunek do pracy, gotowos¢ do doksztatcania sie, che¢ awansu
czy potrzeba decydowania o sobie i wykonywanej pracy.

Analiza odpowiedzi na zadane respondentom pytanie o wazno$¢ warunkéw pracy
pokazuje, ze poziom kapitatu osobistego jest stosunkowo niski. Przy ocenie nalezy pamieta¢, ze w
badanej zbiorowosci jest wiecej ludzi mtodych i nadreprezentacja oséb z wyzszym wyksztatceniem.
Nalezato oczekiwaé, ze to wszystko co skfada sie na ten kapitat bedzie na wiekszym poziomie,
gdyz proba badawcza jest mniej obcigzona wartosciami poprzedniego systemu, a realia panujace
na rynku zdazyty zmieni¢ nastawienie do pracy.

W pytaniu o znaczenie warunkéw pracy dwa z nich: zarobki i pewno$¢ pracy zostaty
ocenione na poziomie 90 punktéw w 100 punktowej skali. Na drugim miejscu znalazty sie dobre
warunki socjalne, ciekawa praca i forma umowy o prace - wszystkie po 80 punktow. Roéwniez
wysoko zostata oceniona mozliwos¢ decydowania o czasie pracy - 70 punkiéw. Natomiast
zajmowanie kierowniczego stanowiska ocenione na 40 punktéw i mozliwo$¢ szybkiego awansu na
55 punktéw swiadczg o nie przyktadaniu wiekszej wagi do pozycji na rynku pracy. Réwniez
mozliwos¢ udziatu w szkoleniach oceniona na 65 punktow w stosunku do pewnosci pracy (90
punktéw) swiadczy o braku rozumienia zasad panujacych na rynku pracy. Krétkookresowa
pewnos¢ jest nieporéwnanie wyzej oceniona od podnoszenia kwalifikacji, ktére sga warunkiem

pozycji pracownika na rynku pracy w dituzszej perspektywie czasu.
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Rys. 3.22. Znaczenie warunkéw pracy wedtug stosunku do szkolenia sie

Analiza odpowiedzi na pytanie o warunki pracy wedtug podziatu na tych, ktérzy chca i na
tych ktérzy nie chca sie szkoli¢ (Rys. 3.22) pokazuje, ze réznica w ocenie wiekszosci warunkow,
poza najwyzej ocenionymi, wynosi okoto 10 punktéw na korzys¢ oczywiscie tych, ktérzy zgtaszajg
chec szkolenia sie (F=16,69; p<0,000).

Pytanie skierowane do respondentéw dotyczace poswiecenia - kosztdw wigzacych sie z
otrzymaniem aktualnej pracy nie wywotato wiekszych emociji (Rys. 3.23). Na 100 stopniowej skali
wigekszos¢ Srednich ocen dla poszczegélnych poziomédw wyksztalcenia miesci sie w przedziale
pomiedzy 15 a 35. Swiadczy to o tym, ze respondenci nie oceniajg kosztéw zwigzanych z
otrzymaniem pracy wysoko. Jako najwyzszy koszt (koniecznos¢) uznano zmiane zawodu.
Wszystkie grupy wyrdznione wedtug wyksztatcenia ocenity ten element nieco powyzej 35 punktow.
Nizej oceniono ptace na poziomie zblizonym do zasitku dla bezrobotnych, jako koszt podjecia
pracy. Z wazniejszych innych czynnikéw podkreslanych przez pracownikéw nalezy wymieni¢ prace
na zmiany i trudne warunki pracy. Zdecydowanie najnizszy koszt przypisano przeprowadzce. Jest
to o tyle istotne, ze w odpowiedziach na inne pytania wtasnie przeprowadzka do innego miejsca
zamieszkania byta bardzo rzadko brana pod uwage. Diametralnie r6znie w grupach wyksztatcenia
oceniono szkolenia, jakie nalezato przejs¢, aby uzyska¢ prace. Pracownicy o najnizszych
kwalifikacjach ocenili je na 4 punkty, natomiast osoby z wyzszym wyksztatceniem na 33 punkty. Z

pewnoscig na ocenie szkolen jako kosztu otrzymania pracy zawazyta ziozonos$¢ szkolen. W
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przypadku zawoddéw prostych szkolenia nie sg ani czasochtonne ani kosztowne. Szkolenia, ktore

przechodza osoby o wyzszych kwalifikacjach wymagajg wiekszego wysitku i zaangazowania.
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Rys, 3.23. Poswiecenia, koszty konieczne do podjecia aktualnej pracy wedtug wyksztatcenia respondentow.

Analiza odpowiedzi na pytanie dotyczace znaczenia czynnikéw od ktdrych zalezy
otrzymanie pracy pozwala wyrdzni¢ trzy réznigce sie grupy (F=3,02; p=0,004). Pierwszg stanowig
réznego rodzaju ukfady i znajomosci ocenione najwyzej - na poziomie 88 punktéw. Do drugie;
grupy nalezy zaliczyé: rozwéj gospodarczy regionu, aktywnos¢ poszukujgcego, stan gospodarki
kraju i wiedza poszukujacego. Czynniki te zostaty ocenione przecietnie na poziomie 70 punktow.
Jest to wysoka ocena aczkolwiek réznica w stosunku do znajomosci jest duza. Trzecig grupe
stanowig dziatania wtadz panstwowych i lokalnych ocenione zdecydowanie najnizej — 54 i 55
punktéw. Mieszkancy powiatéw grodzkich w stosunku do mieszkajacych w powiatach ziemskich,
wyzej oceniajg znaczenie znajomosci w otrzymaniu pracy, natomiast nizej dziatania wiadz

panstwowych i lokalnych (Rys. 3.24).
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Rys. 3.24. Czynniki wptywajace na otrzymanie pracy wedtug typu powiatu, w ktérym respondenci mieszkaja.

Odpowiedzi na pytanie o stopient ucigzliwosci sytuacji pozostawania bez pracy, pokazujg
duza polaryzacje opinii w zaleznosci od poziomu wyksztatcenia (Rys. 3.25). Dwa aspekty sposréd
podanych do wyboru respondenci ocenili bardzo wysoko - to jest trudnos¢ zatozenia lub utrzymania
rodziny i koniecznos¢ pozostania na czyim$ utrzymaniu. Wszystkie grupy wyrdznione wedtug
wyksztatcenia przypisaty tym czynnikom po okoto 80 punktéw, a réznice pomiedzy nimi nie byty
istotne. Natomiast w przypadku innych ucigzliwosci oceny byty bardziej zréznicowane (F=3,99;
p<0,000). Ograniczenie kontaktéw z innymi ludzmi otrzymato jedna z najnizszych punktacii,
jednoczesnie ilos¢ przypisanych punktéw spada wraz ze zmniejszaniem sie kwalifikacji. Osoby z
wyzszym wyksztatceniem zdecydowanie wyzej punktowaty:

= brak mozliwosci realizacji wtasnych marzen pozaptacowych (np. podroze),

= brak mozliwosci wlasnego rozwoiju,

= zapomnienie umiejetnosci zawodowych,

= ograniczenie kontaktéw z innymi ludzmi.

Natomiast respondenci legitymujacy sie najnizszym wyksztatceniem wymienionym powyzej
aspektom przypisaty znacznie mniejszg wage, w skrajnych przypadkach nawet o potowe mniejsza.

W przypadku odpowiedzi na pytanie o ewentualne ucigzliwosci zwigzane z pozostaniem
bezrobotnym, nadspodziewanie dokiladnie wida¢ jak wyksztalcenie wpltywa na poziom

Swiadomosci.
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Rys. 3.25. Ewentualne ucigzliwosci zwigzane z pozostawaniem bez pracy wedtug wyksztatcenia.

Analiza odpowiedzi na pytanie o czynniki poprawiajagce szanse na znalezienie pracy
podobnie jak przy pytaniu o sposoby poszukiwania pracy ujawnia, ze zdecydowanie najwyzej
plasuja sie znajomosci (Rys. 3.26). Wszystkie grupy wyodrebnione ze wzgledu na poziom
wyksztalcenia przypisaty temu czynnikowi 90 punktéw. Wysoko réwniez zostat oceniony wptyw na
poprawe szans na znalezienie pracy takich czynnikéw jak: znajomos¢ jezyka obcego, znajomosc
obstugi komputera, odpowiedni zawdd i stan zdrowia. W najnizszym stopniu sposréd
zasugerowanych czynnikow zostaty ocenione wptyw wolontariatu i fakt pobierania renty. Ocena sity
czynnikow jest w tym przypadku bardziej zr6znicowana w zaleznosci od poziomu wyksztatcenia.
Osoby z wyksztatceniem wyzszym generalnie przypisywaty wyzsza punktacje niz osoby nizej
wyksztatcone (F=3,09; p<0,000). Natomiast najnizej wyksztalceni czesto oceniali skrajnie dany

czynnik.
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Rys. 3.26. Czynniki poprawiajace szanse na otrzymanie pracy wedtug wyksztatcenia respondentow.

3.5. Szkolenia

Jedng z bardzo istotnych cech charakteryzujacych pracownikéw, obok poziomu
wyksztatcenia, jest che¢ lub potrzeba podwyzszania kwalifikacji poprzez dalsze ksztatcenie,
uczestnictwo w kursach i szkoleniach. Taka potrzebe widzi ponad potowa badanych pracownikéw.
Wymég podwyzszania kwalifikacji w przypadku polskich pracownikéw wynika z wielu powodow:

1. Pracownicy rozumieja, ze jesli nie beda podnosi¢ swoich kwalifikacji, to ich wiedza i
umiejetnosci szybko beda sie dezaktualizowaty, a oni stang sie mniej konkurencyjni na rynku
pracy.

2. Poniewaz kwalifikacje stajg sie najwazniejszym czynnikiem rozwoju, to poprzez ich poprawe i
aktualizacje mozna wejs¢ na sciezke awansu materialnego i spotecznego.

3. Sytuacja na rynku pracy w postaci duzej nadwyzki podazy nad popytem sprawia, ze
kwallifikacje w bardzo istotnym stopniu decyduja o otrzymaniu pracy.

4. Coraz bardziej upowszechnia sie swiadomos¢, ze ksztalcenie i zdobyta wiedza pozwalajg
lepiej zrozumie¢ zachodzace zmiany i warunki funkcjonowania gospodarki i spoteczenstwa.

5. Integracja Polski z Unig Europejska szybko upowszechnita fakt, ze rynek pracy (szczegdlnie
w tym przypadku po stronie popytu ulegt istotnemu poszerzeniu) oferuje inne rodzaje pracy
niz gospodarka krajowa i oczekuje nowych kwalifikacji (w tym réwniez niezbedng znajomosc¢

jezykow obcych).
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Rys. 3.27. Procentowy udziat chcacych sie szkoli¢ wedtug wyksztatcenia.

Z informaciji, ktére prezentuje rysunek 3.27 wynika, ze wsrdd najnizej wyksztatconych tylko
14% zamierza sie szkoli¢, a odsetek dla oséb z wyzszym wyksztatceniem jest 4,5 wiekszy. Wsréd
0s0b ze srednim wyksztatceniem tylko jedna na trzy chca podnosi¢ swoje kwalifikacje. W sytuacji
kiedy kwalifikacje sa niskie, tempo zmian wysokie, a rynek pracy niepewny, zaprezentowane
zamiary nalezy uznaé jako niewystarczajgce. Nalezy przeciez pamieta¢, ze pomiedzy zamiarem
podwyzszenia kwalifikacji a jego realizacjg istnieje rozbieznos$¢ na niekorzys¢ wtasnie zamiaru.

Wyniki odpowiedzi na pytanie czy planujesz udziat w szkoleniach? wskazuja, ze do
respondentdéw nie dotarty informacje o tym, ze ich pozycja na rynku pracy zalezy od kwalifikacji, a
dokfadniej méwiac od kompetencji zwigzanych ze stanowiskiem pracy. W srodkach masowego
przekazu duzo przeciez méwi sie o edukacji ustawicznej. Ogtoszenia prasowe przy rdoznych
ofertach pracy wyszczegdlniaja wymagania, jakie powinien posiada¢ pracownik na danym
stanowisku. W pytaniu nie bylo Zzadnych ograniczen co do poziomu szkolen czy wymiaru
czasowego, chodzito o ustalenie tylko czy pracownik widzi takg potrzebe i czy ma taki plan.

Wing za pasywna postawe w stosunku do podnoszenia kwalifikacji nalezy w pewnym
stopniu obarczy¢ upowszechnione przeswiadczenie, ze raz opanowane umiejetnosci wystarcza na
cate zycie zawodowe. Poglad, ze wiedze zdobywamy tylko w szkole, jest juz dzi$ nie do przyjecia.
Stad, potrzeba zmiany swiadomosci réwniez zatrudnionych, ze nalezy ciagle podnosi¢ swoje

kwalifikacje.
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Rys. 3.28. Procentowy udziat chcacych sie szkoli¢ wedtug wieku.

Plany pracownikéw analizowane w grupach wiekowych znacznie mniej sie réznig niz w
grupach pod wzgledem kwalifikacji (Rys. 3.28). Oznacza to, ze wiek jest znacznie stabszg
determinanta niz wyksztalcenie. Z poprzedniego rysunku wynikato, ze osoby z wyzszym
wyksztatceniem kilkakrotnie czesciej planujg udziat w szkoleniach niz osoby z wyksztatceniem
podstawowym. Z analizy wiekowej wynika, ze roznica w planach doksztatcania pomiedzy
najstarszymi i najmtodszymi nie przekracza 40%. Minimalna réznica w zamiarach doksztatcania
wystepuje pomiedzy osobami do 25 roku zycia i nastepng grupa wiekowa od 26 do 35 lat. Osoby z
grupy po 36 roku o0 20% rzadziej planujg szkolenia w stosunku do mtodszej grupy.

Z rysunku 3.28. nie moze w zaden sposdb wynika¢ wiekszy optymizm co do zamiaréw
szkoleniowych pracownikéw, gdyz dysponujemy tymi samymi informacjami tylko w innym uktadzie.
Osoby starsze majace przed sobg krétszy okres aktywnosci zawodowej czesciej rezygnujg z
podwyzszania kwalifikacji niz osoby mtodsze ktérym pozostato od 30 do 40 lat funkcjonowania na
rynku pracy. W tej ostatniej grupie tylko co drugi zamierza sie szkolic.

Na pytanie o szanse zrealizowania plandw szkoleniowych (Rys. 3.29.) pracownicy te
szanse ocenili na 70 punktéw, w 100 punktowej skali. Réznice pomiedzy grupami wedtug poziomu
wyksztalcenia sg niewielkie. Jedynie pracownicy z wyksztalceniem podstawowym bardziej

optymistycznie patrzg na realizacje swoich planéw - 87 punktéw.
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Rys. 3.29. Ocena szansy zrealizowania zamierzonego szkolenia.

Respondenci dokonali oceny przeszkdd, ktore utrudniajg badz uniemozliwiajg
korzystanie ze szkolen. W opiniach og6tu ankietowanych poszczegélne rodzaje przeszkod sg
podobnie czesto wymieniane. Najrzadziej narzekano na stabg jakos$¢ szkoleh — 12,6%, natomiast
16,2% podato inne przyczyny. Analiza przeszkdd utrudniajacych korzystanie ze szkolen w podziale
respondentéw ze wzgledu na poziom wyksztalcenia pokazuje, ze mozemy wyr6znic trzy ich grupy.

Wysokie koszty szkolen i brak czasu na udziat w szkoleniach sg podawane réwnie czesto
bez wzgledu na poziom wyksztatcenia. Statystycznie wskazywat na nie co si6dmy pracownik.

Wysokie koszty dojazdu do miejsca szkolen, brak oferty szkoleniowej odpowiadajacej
pracownikowi i staba jako$¢ szkoleh - to przeszkody stosunkowo rzadko wymieniane przez nizej
wykwalifikowanych pracownikéw i o wiele czesciej przez osoby z wyzszymi kwalifikacjami. Dwie
pierwsze z wymienionych przeszkéd wsrdd osob z wyzszym wyksztatceniem byly dwukrotnie
czesciej wymieniane niz przez tych, ktérzy legitymowali sie wyksztalceniem ponizej zasadniczego.
Natomiast na stabg jakos¢ szkoleh narzekato 3,5% 0séb 0 najnizszych kwalifikacjach, natomiast
wsrdd pracownikow z wyzszym wyksztalceniem przeszkode te wskazywat czesciej niz co piaty.

Brak dostepu do informacji o szkoleniach i inne bariery w szkoleniu, jako przeszkody w
korzystaniu ze szkolen trzy razy czesciej podawali najnizej wyksztatceni w stosunku do oséb z
wyzszym wyksztatceniem.

Wyniki badan pokazuja, ze osoby o nizszych kwalifikacjach majg znacznie wieksze
trudnosci w podnoszeniu kwalifikacji niz wyzej wyksztalceni. Natomiast ci nizej wyksztaiceni
powinni czesciej podnosi¢ kwalifikacje, jako ze oni czesciej beda stawali przed koniecznoscig
zmiany zawodu. Osoby o nizszych kwalifikacjach czesto reprezentujg zawody wypadajace z rynku i

o ile bedg zainteresowane dalszym zatrudnieniem beda zmuszone do przekwalifikowania sie.
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Tab 3.2. Najwazniejsze przeszkody w korzystaniu ze szkolen wg wyksztatcenia.

L ponizej |zasadnicze| Srednie | Srednie .
.p. | przeszkoda | _. . . wyzsze | Razem
gimnazium| zawodowe | ogdlne |zawodowe

wysokie

1 koszty 12,3 % 11,4% 14,2% 14,7% 15,4% 14
szkolen
wysokie

2 koszty 9,3% 6,9% 12,8% 14,4% 18,2% 13,1
dojazdow
brak czasu

3 | naudziatw | 14,0% 13,6% 14,2% 15,9% 13,5% 14,4
szkoleniach

brak

4 Odpowiedniej 13.4% | 135% | 147% | 152% | 14
oferty
szkolen

5 Stabajakosc 540, 91% | 101% | 11,7% | 20,7% | 12,6
szkolen
nie wiem,

6 |gdzie szuka¢| 23,2% 25,0% 17,3% 15,2% 7,3% 15,7
informacji

7 inne 30,7% | 20,6% | 17,9% | 13,5% | 9,7% 16,2
przeszkody ’ ’ ’ ’ ’ ’
RAZEM 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

3.5. Plany pracownikéw na przysztosc.

Na pytanie ,co bedzie Pan / Pani robic w przysztosci?” w perspektywie 1 roku, 24%
respondentéw uwaza, ze bedzie nadal pracowac na state. Dla okresu 3 lat uwaza tak juz tylko 16%
ankietowanych, a dla perspektywy 5 lat - 14%. Po okoto 140 respondentéw szanse
(prawdopodobienstwo) zachowania statej pracy ocenito na poziomie 50%. Odpowiedzi te mozna
potraktowa¢ jako swego rodzaju brak zdania, gdyz ich liczba jest w trzech przypadkach
nieproporcjonalnie wysoka. Natomiast z rysunku 3.30 wynika, ze jest znacznie mniegj tych, ktérzy
szanse na statg prace oceniajg nisko. W przedziale prawdopodobienstwa od 0 do 40 stanowig oni
okoto 20% badanych. Odsetek tych, kidrzy szanse na zachowanie statej pracy oceniajg w

przedziale od 60 do 90 punktéw jest ponad trzykrotnie wyzszy w stosunku do poprzedniej grupy.
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Rys. 3.40 Ocena prawdopodobienstwa posiadania statej pracy w przysztosci.
Zadajac respondentom pytanie co beda robic w przysztosci, prosilismy o okreslenie
prawdopodobienstwa dla kazdej z siedmiu sugerowanych mozliwosci:
e bede pracowac na state,
e bede pracowac dorywczo,
e Dbede pracowac ,na czarno”,
e bede uczy¢ sie — studia zaoczne, podyplomowe,
e bede prowadzi¢ wlasnag firme,
e bede na rencie (emeryturze) zasitku przedemerytalnym,
e bede bez pracy.

Prosilismy réwniez o okreslenie prawdopodobienstwa dla kazdej z tych sytuacji w
okresach: za rok, za 3 lata i za 5 Iat.

Z analizy odpowiedzi mozna wyciggng¢ wniosek, ze pracownicy mimo wszystko
optymistycznie oceniajg swoja przysztosé. Do takiego wniosku upowaznia zsumowanie
prawdopodobienstw posiadania pracy, prowadzenia witasnej firmy, i przejscia na rente badz
emeryture. Aczkolwiek na czarny scenariusz - bez pracy — wskazato 16-18% a perspektywa

czasowa nie ma tu wiekszego znaczenia.
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Rys. 3.41. Prawdopodobienstwo zaistnienia okreslonej sytuacji pracownika w przysztosci.

Prawdopodobienstwo zatozenia i prowadzenia wtasnej firmy w ciggu roku pracownicy
oceniajg na 12% a w perspektywie 5 lat — 17%. Nie wydaje sie ono wysokie. Oceniajac te
wskazniki nalezy mie¢ na uwadze, ze mamy do czynienia z grupa bierng pod wzgledem
przedsigbiorczosci (pracownicy). Osoby bardziej przedsiebiorcze zdazyty juz przez kilkanascie lat
gospodarki rynkowej opusci¢ te grupe, zatozy¢ wtasna firme i sg przedmiotem badania w grupie

przedsiebiorcy.
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Tab. 3.3. Powody nie planowania zatozenia wtasnej firmy.

gimnazjalne |zasadnicze sreE:lme srednie wyzsze Razem
ogélne zawodowe
Brak pomystu 10% 14% 1% 8% 13% 11,48%
Zbyt duze ryzyko 23% 23% 20% 22% 17% 19,96%
Nolgpracowacu | gy, 7% 7% 7% 8% 7,19%
0go$

Brak pieniedzy 23% 23% 23% 27% 24% 24,77%
Brak przykfadu
wsrod rodziny, 0% 2% 0% 1% 1% 0,62%
znajomych
Zbyt
skomplikowane 10% 8% 7% 6% 7% 7,03%
przepisy
Zbyt wysokie 10% 9% 12% 10% 12% 10,75%
podatki
Porazka wsrod 0% 3% 1% 1% 1% 1,50%
znajomych
Brak potrzebnej
wiedzy i 0% 3% 7% 5% 5% 5,02%
umiejetnosci
Nieodpowiedni 15% 5% 6% 7% 3% 5,17%
wiek
Brak czasu 0% 0% 3% 3% 4% 2,90%
Nie chce
wykorzystywac 0% 1% 1% 1% 1% 0,72%
pracownikow
beyt duzo 5% 1% 2% 2% 4% 2,90%
ormalnosci
Lacznie 100,00% | 100,00% | 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Odpowiedzi na pytanie dlaczego nie planuje Pan/Pani zafozenia wiasnej dziatalnosci
gospodarczej, w podziale na grupy pod wzgledem poziomu wyksztatcenia pokazujg gtéwne
przyczyny nie podejmowania dziatalnosci na wtasny rachunek. Co czwarty ankietowany jako powod
nie planowania zatozenia wiasnej firmy podawat brak $rodkéw finansowych. Przyczyna ta na
bardzo zblizonym poziomie wystepowata we wszystkich grupach wyksztatcenia. Na zbyt duze
ryzyko zwigzane z prowadzeniem firmy wskazywat co piaty ankietowany, przy czym rdznice
pomigdzy grupami wyksztatcenia byly znacznie wieksze. Najmniej ryzyka z tym zwigzanego
obawiali sie ludzie z wyzszym wyksztalceniem. 10% respondentow jako powdd nie planowania
zatozenia firmy podato zbyt wysokie podatki, a 11,5% - przyznato, ze nie ma pomystu na zatozenie

firmy.
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Whnioski:

1.

10.

Skupienie wiekszej uwagi na aktualnie zatrudnionych w celu przygotowania ich pod
wzgledem kwalifikacji do zmieniajacych sie wymogow rynku pracy moze zapobiec w
przysztosci ich rejestracji w urzedach pracy jako bezrobotnych.

Ankietowani pracownicy stosunkowo nisko oceniajg koszty albo poswiecenia zwigzane z
otrzymaniem aktualnej pracy a do najwiekszych poswiecen zaliczajg koniecznosé zmiany
zawodu.

Najwyzej ocenianymi zrédtami informacji pod wzgledem skutecznosci otrzymania pracy
wedtug respondentéw sa koledzy i rodzina.

W ocenie pracy przez pracownikow decyduje aspekt socjalny a nie prestiz czy mozliwosci
awansu

Jako zdecydowanie najskuteczniejszy spos6b otrzymania pracy wymieniane sa
Znajomosci.

Wyniki badan pozwalaja na stwierdzenie, ze wystepuje u pracownikéw brak zrozumienia
zwigzku pomiedzy rozwojem gospodarki kraju czy regionu a sytuacja na rynku pracy.
Najwazniejsza role wsrdéd aktywnych form wspierania zatrudnienia w opiniach
respondentow odgrywaja staze absolwenckie i posrednictwo pracy.

Analiza odpowiedzi na zadane respondentom pytania pozwala sformutowac¢ poglad, ze
poziom kapitatu osobistego ankietowanych pracownikéw jest stosunkowo niski.

Plany pracownikéw w zakresie szkolen analizowane w grupach wiekowych znacznie mniej
sie rbznig niz w grupach pod wzgledem kwalifikacji. Oznacza to, ze wiek jest znacznie
stabszg determinantg niz wyksztatcenie.

Ro6zne sposoby grupowania opinii ankietowanych pracownikéw pokazujg, ze szczegdlnie

wyraznie réznice wystepuja w podziale na grupy pod wzgledem poziomu wyksztatcenia.
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4. Analiza poréwnawcza grup respondentéw pod wzgledem wybranych
aspektow.

Kwestionariusze badawcze zostaty skonstruowane w ten sposéb, by niektére aspekty mozna
byto poréwna¢ pomiedzy badanymi grupami respondentow. Naszg intencjg byto uchwycenie
réznicy, jaka dokonuje sie w spostrzeganiu rynku pracy z réznych perspektyw: ucznia / studenta
pobierajacego nauke oraz pracownika. Zderzenie z rzeczywistoscig, w ktérej koniecznym
elementem jest zapewnienie sobie materialnych warunkéw do zycia oraz uniezaleznienie sie od
rodzicébw stanowi doswiadczenie, ktére wywiera na cztowieka duzy wptyw oraz ksztattuje jego
przekonania. Nierzadko od doswiadczen tego okresu zalezy rozwdj dalszej kariery zawodowe;.
Prawidiowe przygotowanie do adekwatnego spostrzegania zjawisk zachodzacych na rynku pracy
owocowac bedzie skuteczniejszymi sposobami radzenia sobie i podejmowania decyzji opartych na
sprawdzonych przestankach. Wyniki poréwnan pomiedzy miodziezg a pracownikami moga zatem
stac sie uzytecznym materiatem dla doradcéw zawodowych i kadry pedagogicznej szkét srednich i
akademickich.

Mniejsza czes$¢ niniejszego rozdziatu zajma poréwnania opinii pracodawcow z pozostatymi
dwiema grupami badanych. Osobom ksztattujgcym popyt na prace, z racji ich odmiennych
probleméw na rynku pracy zadali§my nieco inne pytania, ktére szczegétowo zostaty oméwione w
drugiej czesci niniejszego raportu.

Rozdziat ten bedzie poswiecony jedynie poréwnaniom pomiedzy grupami badanych bez
~rozbijania” ich na podgrupy wyodrebnione w poprzednich czesciach opracowania. Szczego6towe

opisy poszczegdblnych grup respondentéw znalazty sie we wczesniejszych rozdziatach.
4.1 Plany pracownikdw i mtodziezy dotyczace aktywnosci na rynku pracy.

W tej czesci rozdzialu poddano analizie trzy gtéwne aspekty: skionnos¢ do podjecia
dodatkowych szkolen, rozpoczecia wiasnej dziatalnosci gospodarczej oraz zrealizowane lub
planowane inne dziatania stuzace poprawie szans na rynku pracy.

Rys. 4.1. pokazuje, iz zarowno wsrdd miodziezy jak i pracownikédw wiecej niz potowa oséb
deklaruje che¢ podjeci dodatkowych szkolen w celu doskonalenia swoich umiejetnosci. Odsetek
miodziezy zainteresowanej takimi szkoleniami wynosi 73%, podczas gdy wsréd osob pracujacych
jest nizszy i osigga warto$¢ 61%. Jednym z wyjasnien tego zjawiska moze by¢ fakt, iz mtodzi ludzie
trafnie oceniajg obecny wymagajacy ciagtych zmian rynek pracy. State podnoszenie wtasnych
kwalifikacji jest konieczne do funkcjonowania na nim. Jednakze, z innego punktu widzenia moze
by¢ to spowodowane funkcjonowaniem w sytuacji ciagtego pobierania nauki, w ktérej koniecznosc
doskonalenia sie na szkoleniach jest rzeczg oczywista.

W przypadku pracownikéw, ich che¢ doszkalania sie mozna zinterpretowac jako wyraz
$wiadomosci, iz jednym z waznych warunkoéw utrzymania zatrudnienia jest doskonalenie swoich

umiejetnosci.
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Whyniki te stawiajg przed instytucjami szkoleniowymi wyzwanie polegajace na zaoferowaniu

mtodziezy i pracownikom odpowiadajgcych ich potrzebom szkolen.
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Rys. 4.1. Zamiar podjecia dodatkowych szkolen przez pracownikéw i mtodziez.

Z danych przedstawionych na rys. 4.2 wynika, iz odsetek 0s6b decydujacych sie na zatozenie

wilasnej firmy jest znacznie mniejszy niz odsetek preferujacych prace najemna. By¢ moze jest to

spowodowane tym, ze decyzja o podjeciu wiasnej dziatalnosci gospodarczej wigze sie przede

wszystkim z przyjeciem na siebie duzej odpowiedzialnosci oraz z ryzykiem. Prowadzac wtasng

firme nie mozna zdac sie na decyzje oséb trzecich, a pierwszg osoba, ktéra odczuwa skutki btedu

jest sam wilasciciel. Jednakze z punktu widzenia gospodarki kraju wieksza liczba matych

prywatnych przedsiebiorstw sprzyja jego rozwojowi. Dlatego tez istotne jest, aby naktania¢ mtodych

ludzi oraz pomagac im w uzyskaniu niezbednych kompetencji do prowadzenia wtasnego biznesu.
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Rys. 4.2. Zamiar podjecia dziatalnosci gospodarczej przez mtodziez i pracownikéw
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Wyniki przedstawione na rys. 4.2 pokazuja, iz zaledwie 15% pracownikéw nosi sie z
zamiarem pracy na wtasny rachuneKk i jest to odsetek nizszy niz w przypadku miodziezy. By¢ moze
po podjeciu pracy najemnej jest juz zbyt pbézno na zatozenie firmy. Duzg role moze odgrywac tu
obawa przed utratg bezpieczenstwa finansowego lub brak mozliwosci nabycia odpowiednich
kwalifikacji. Wydaje sie, ze najlepszym momentem na ksztattowanie postaw przedsiebiorczych jest
zatem etap edukaciji.

Wyniki odpowiedzi na pytanie o zamiar podjecia dziatalnosci gospodarczej pokazuja, iz w
regionie lubelskim przechodzenie z roli potencjalnego lub aktualnego pracobiorcy do roli
pracodawcy nie cieszy sie popularnoscig zaréwno wsréod miodziezy jak i u obecnych pracownikow.

W sytuacji dos¢ wysokiego bezrobocia, z jakim mamy do czynienia na Lubelszczyznie
(nalezy tu witaczy¢ tzw. bezrobocie ukryte zwigzane z prowadzeniem rodzinnego gospodarstwa
rolnego) znalezienie posady przez osoby konczace etap edukacji wymaga nierzadko intensywnego
konkurowania z pracownikami juz zatrudnionymi. Podnosi¢ wtasng konkurencyjno$¢ mozna juz
bedac w szkole lub na studiach.

Rys. 4.3. pokazuje, co respondenci zrobili w celu poprawy swoich szans na rynku pracy.
Przygladajac sie wynikom na nim przedstawionym warto zwr6ci¢ uwage na wielkosci dotyczace
kurséw jezyka obcego, kurséw komputerowych oraz stazy i praktyk. Nauka obstugi komputera oraz
odbywanie stazy i praktyk to najczesciej stosowane formy zwiekszenia swoich szans na
zatrudnienie stosowane przez pracownikdw (odpowiednio 25 i 35% respondentow je
wykorzystywato)®. Jest to wskazéwka dla miodziezy, pokazujaca ktéredy prowadzi droga do
poprawy swojej atrakcyjnosci. Jednakze odsetek mtodziezy, ktéry nig podaza nie jest wysoki.
Nalezy wiec zacheca¢ miodych ludzi do podejmowania tego rodzaju dziatah. Ich duzg szansg
stania sie konkurencyjnymi jest nauka jezyka obcego. Mniej niz 10% pracownikéw jg podjeto, wiec
mozna uznac¢ to za ich staby punkt, zwtaszcza, ze w tym zakresie sg nisko oceniani przez

pracodawcow (zob. rys. 2.33 do 35).

° Zdobycia wyzszego wyksztatcenia nie interpretujemy ze wzgledu na fakt, iz w badanej grupie pracownikow
jest znacznie wiecej 0séb z wyzszym wyksztatceniem niz w populacji zatrudnionych
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Rys. 4.3. Podjete czynnosci przez pracownikdw i miodziez w celu zwigkszenia swoich szans na
rynku pracy (dane w procentach).

Rys. 4.4. pokazuje, iz mtodziez chetniej niz pracownicy podejmuje réznego rodzaju dziatania
mogace zwiekszy¢ jej atrakcyjnosé w oczach pracodawcow. Byé moze ma ona $Swiadomosc
wysoce konkurencyjnego srodowiska, w ktérym przyjdzie jej funkcjonowac. Jezeli swoje zamiary
zrealizuje, to stanie sie powazng konkurencjg dla pracownikéw. Nawet po zsumowaniu wynikow
z rys. 4.3 i 4.4 odsetek pracobiorcow, ktorzy podjeli lub zamierzajg podja¢ poszczegobine dziatania
jest nizszy niz odsetek miodziezy, kiéra ma je w planach. Zwlaszcza w zakresie umiejetnosci
zdobytych na dodatkowych kursach zawodowych, odbytych stazach i praktykach beda gérowac
nad obecnie zatrudnionymi. Przebijg ich réwniez pod wzgledem wyksztalcenia. Z drugiej strony,
tym co $wiadczy na korzys¢ pracownikéw jest ich doswiadczenie, czesto uznana pozycja

zawodowa a takze praktyka zawodowa, ktérej nie musza zdobywaé na stazach, gdyz juz pracuja.
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Rys. 4.4. Zamiary podjecia poszczegdélnych czynnosci w celu poprawy swoich szans na rynku pracy

Doradcom zawodowym pozostaje wzmacniaé te aktywne postawy miodziezy oraz
zacheca¢, by zamiar podjecia przedstawionych na wykresie dziatan realizowata jak najszybciej,
gdyz po podjeciu pracy zawodowej, jak pokazujg wyniki badan, zamiary te stabng. Dzieje sie tak
zapewne w zwigzku z dodatkowymi obowigzkami, zwlaszcza zawodowymi, ktére podejmujg
pracownicy. Stanowi to wyzwanie dla instytuciji szkolagcych osoby zatrudnione. Chcac przyciagna¢
klientbw musza intensywniej niz w przypadku mtodziezy prowadzi¢ dziatania rekrutacyjne, a takze

umozliwia¢ odbycie szkolen w sposob niekolidujacy z ich rodzinnymi i pracowniczymi obowigzkami.

4.2. Warunki pracy

Warunki $wiadczenia pracy oraz opinie na ich temat to kolejny obszar poréwnan pomiedzy
pracownikami a miodziezg uczacy sie.

Rys. 4.5 pokazuje do jakich wyrzeczen skitonna jest mtodziez, by podja¢ prace w zestawieniu z
wyrzeczeniami juz poniesionymi przez pracownikow. Ogolnie mozna powiedzie¢, iz mtodzi ludzie
gotowi sg zaakceptowaé trudniejsze warunki niz byto to konieczne w przypadku pracobiorcow.
Ro6znica pomiedzy grupami w kazdym wymiarze jest istotna statystycznie (najmniejsze p < 0,05).
Mtodziez nawet jest gotowa bardziej zaakceptowac prace w trudnych warunkach BHP niz wynika to
z koniecznosci doswiadczonej przez tych, ktérzy prace juz maja, cho¢ jest to najmniej popularne
wyrzeczenie. Wsrdd poswiecen, ktére dla pracownikéw byty konieczne, najwieksze wartosci na
skali 100-punktowej, w tym przypadku oznaczajacej stopien wystgpienia danego zjawiska, osigga
zmiana zawodu. Badani oceniajg ja $rednio na prawie 40 punktéw. Rowniez z deklaracji mtodziezy
wynika, ze z warunku zgodnosci wykonywanej pracy z wyuczonym zawodem jest ona w stanie

dosc¢ fatwo zrezygnowac.
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Rys. 4.5. Deklarowana przez mitodziez gotowos¢ do poswiecen by podja¢ prace w zestawieniu z
doswiadczeniem poniesienia wyrzeczen przez pracownikéw.

Niski wynik pracownikow dotyczacy koniecznosci zmiany miejsca zamieszkania w celu
podjecia pracy $wiadczy o matej mobilnosci sity roboczej w obszarze wojewodziwa.
Przypuszczalnie, jezeli kios decyduje sie na przeprowadzke to szuka sobie miejsca poza
wojewodztwem. Migracja zarobkowa w jego obrebie jest niska. W zakresie zmiennych
przedstawionych na wykresie mtodziez wykazuje znacznie wiekszg elastycznos¢ niz rzeczywisty
rozmiar poswiecen, jakie byty konieczne u pracownikéw. Oznacza to, ze mtodzi ludzie sg chetni
aby dostosowac sie do wymogow pracodawcow i rynku pracy i p6jS¢ na wieksze ustepstwa niz
wymagataby tego sytuacja.

Kolejne cztery wykresy (rys. 4.6 do 4.9)° przedstawiajg obecne warunki pracy o0séb
zatrudnionych oraz minimalne wymagania mfodziezy w tym zakresie. ZapytaliSmy ludzi
przygotowujgcych sie do rychtego wejscia na rynek pracy, jakie sg najmniej korzystne warunki, na
ktérych zgodziliby sie podja¢ prace. Odpowiedzi wskazuja, iz uczniowie i studenci, podobnie jak w
poprzednim przypadku, sa skionni przyja¢ gorsze warunki niz te, na ktérych obecnie zatrudnieni sg

pracownicy.

6 W pytaniach, ktérych wyniki przedstawiaja ponizsze wykresy mozna byto udzieli¢ tylko jednej odpowiedzi. Na

wykresach nie uwzgledniono odpowiedzi ,nie wiem”.
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Rys. 4.6. Forma umowy w oparciu o jaka $wiadczg prace pracownicy w zestawieniu z minimalnymi
deklarowanymi warunkami do zaakceptowania przez mtodziez.

Uwage zwraca dos$¢ wysoki odsetek mtodziezy, ktéry jest sktonny pracowaé na czarno,
byleby tylko dosta¢ jakakolwiek prace. Poréwnywanie tej wielkosci z pracownikami nie ma
wigkszego sensu, gdyz trudno byto nam dotrze¢ z kwestionariuszem do os6b zatrudnionych
nielegalnie. Wielkos¢ ta jest zatem prawdopodobnie zanizona.
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Rys. 4.7. Organizacja czasu pracy, w jakim $wiadczg prace pracownicy w zestawieniu z minimalnymi
deklarowanymi warunkami do zaakceptowania przez mtodziez.

Réwniez jesli chodzi o organizacje czasu pracy, mtodziez jest sktonna przyja¢ mniej
korzystne warunki, niz te, na ktérych pracujg zatrudnieni. Ucigzliwg prace wielozmianowa jest
gotowy podja¢ niemal co trzeci mtody cztowiek.
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Rys. 4.8. Odleglo$¢ praca — dom, jakg pokonujg pracownicy w zestawieniu z minimalnymi

deklarowanymi warunkami do zaakceptowania przez mtodziez.

W sumie ponad 60% uczniow i studentow jest sktonna dojezdza¢ do pracy dalej niz 15 km,
a ok. 40% dalej niz 25 km. Dziesieciu procentom oséb odlegtos¢ praca — dom jest obojetna, zgodzg
sie na kazde odlegtosci, co w potaczeniu z wysoka sktonnoscig do przeprowadzki swiadczy o ich

duzej mobilnosci.
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Rys. 4.9. Rodzaj zadan, jakie wykonujg pracownicy w zestawieniu z minimalnymi deklarowanymi warunkami
do zaakceptowania przez mtodziez.

Znaczna wiekszos¢ mtodziezy deklaruje, iz podejmg sie zadan wykraczajacych lub
odbiegajacych od wyuczonego zawodu. Natomiast wsrdéd pracownikow jest prawie potowa tych,
ktorzy wykonuja wyuczony zawod.

Mozna zauwazyé, iz pracownicy swiadczg prace na do$¢ dobrych dla siebie warunkach.
Wiekszos¢ z nich wykonuje prace jednozmianowg, w miejscowosci, w ktérej mieszkajg na
podstawie umowy o prace. Mtodziez ze swoimi elastycznymi postawami moze stanowic¢ dla nich
zagrozenie. Nalezatoby wzmacnia¢ wsréd pracownikow swiadomosé zachodzacych pod tym

wzgledem zmian oraz uczy¢ ich radzenia sobie w warunkach bardziej liberalnego rynku pracy.
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Powinni zosta¢ przygotowani do tego, iz w nieodlegtej zapewne perspektywie czasowej zostang
zmuszeni $wiadczy¢ prace na mniej korzystnych warunkach.

Z pozoru w sprzecznosci do wyzej opisanych stojg wyniki uzyskane w odpowiedzi na
pytanie o to, jakie warunki sa w pracy wazne (rys. 4.10). Zarbwno mtodziez jak i pracownicy sg w
swych opiniach w wiekszosci aspektéw zgodni. Najwazniejsze dla obu grup sa pewnos¢ pracy bez
obawy o zwolnienie, zarobki, dobre warunki socjalne, forma umowy oraz to zeby praca byta
ciekawa. Z wynikdw tych wytania sie obraz pracy dajacej przede wszystkim bezpieczenstwo i
stabilizacje. Wydaje sie, ze zgodnos$¢ w zakresie tych aspekiéw moze stanowi¢ element
pokoleniowego przekazywania kultury pracy. Wprawdzie powyzsze elementy sg dla mtodziezy
wazne, to jednak, jak wynika z opisanych powyzej wykreséw, jest ona sktonna z nich zrezygnowac,
by podja¢ zatrudnienie. Nalezy sie spodziewacé, iz rezygnacja ta dotyczy¢ bedzie tylko pierwszej
pracy, a po zdobyciu doswiadczenia mtodzi ludzie beda dazy¢ do osiagniecia warunkéw, ktére sg
dla nich istotne.
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Rys. 4.10. Ocena wagi poszczegolnych aspektdéw swiadczenia pracy w opiniach pracownikéw i mtodziezy.

Najbardziej istotne réznice widoczne na rys. 4.10. pomiedzy badanymi grupami (p < 0,00)
wystepuja w zakresie nastepujacych aspekdéw: kierownicze stanowisko, szybki awans, wyjazdy
zagraniczne, dodatkowe szkolenia. Kazdy z tych aspektéw jest dla miodziezy wazniejszy niz dla
pracownikow. Zwtaszcza do wyjazdéw na kontrakty zagraniczne przyktada ona znacznie wieksza
wage. Pokazuje to, ze miodzi ludzie sg bardziej ambitni i dynamiczni a takze zainteresowani
osobistym rozwojem niz pracownicy. Jest to niewatpliwie ich kapitat pod warunkiem, ze bedg

konsekwentni w realizacji swoich zamierzen.
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Nizsze wyniki obecnie zatrudnionych mogg wynikac¢ z lepszej znajomosci rynku pracy. W
trudnych warunkach, ktére stwarza wysokie bezrobocie wazniejsze staje sie po prostu utrzymanie
pracy za godziwg ptace niz awans, wyjazdy zagraniczne i mozliwos¢ podnoszenia swoich
umiejetnosci w ramach warunkéw zatrudnienia. Wyniki te sugeruja, iz miodziez po zderzeniu z
realiami lokalnego rynku pracy bedzie musiata zweryfikowa¢ swoje poglady. Zadaniem doradcéw

zawodowych jest jg do tego przygotowac.

4.3.0cena rynku pracy

Od spostrzegania rynku pracy zaleza w duzej mierze podejmowane na nim dziatania.
Wiasciwie, tym, co jest istotne w przewidywaniu ludzkich zachowan nie jest faktyczny stan
rzeczywistosci, lecz sposéb jej rozumienia i postrzegania. Porownania pomiedzy mtodziezg a
pracownikami pozwalajg na diagnoze zmiany w odbiorze zjawisk, jakie zachodzg na rynku pracy,
ktéra dokonuje sie pod wptywem przejscia z etapu edukacji do pracy zawodowej. Wiele z tych
zjawisk ksztattujg pracodawcy, wiec zestawienie ich opinii z opiniami potencjalnych i obecnych
pracobiorcéw wydaje sie by¢ ciekawe.

Rys. 4.11. przedstawia spostrzeganie atrakcyjnosci rynkéw pracy dokonang przez wszystkie
grupy badanych. Pracobiorcy zostali poproszeni o ocene pod katem mozliwosci znalezienia i
warunkow wykonywania pracy, za$ przedsiebiorcy wyrazali opinie na temat klimatu do

prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;j.
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Rys. 4.11. Ocena atrakcyjnosci rynkdéw pracy w roéznych regionach kraju i za granica dokonana przez
mtodziez, pracownikéw i pracodawcow

163



Pracodawcy znacznie lepiej oceniajg warunki, w jakich prowadzg lub potencjalnie mogliby
prowadzi¢ wtasne firmy w réznych regionach kraju niz o warunkach swiadczenia pracy wyrazaja sie
pracownicy i mtodziez (p < 0,01). Swiadczy to o tym, iz uczestnicy rynku pracy twierdza, iz w
Polsce sg lepsze warunki do prowadzenia dziatalnosci gospodarczej niz do swiadczenia pracy
najemnej. Warto mie¢ ten wynik na uwadze w kontekscie niewielkich checi miodziezy i
pracownikow do zaktadania wtasnych firm (zob. rys. 4.2). Nieco inaczej oceniane sg warunki za
granica. Zaréwno miodziez, jak i pracownicy sadza, ze warunki pracy poza granicami kraju sa dla
nich lepsze niz o warunkach prowadzenia biznesu moéwig pracodawcy. Nie zmienia to jednak faktu,
iz wszystkie grupy badanych uwazaja, iz rynek pracy za granicg jest lepszy niz w Polsce.

Na szczeg6lng uwage zastuguje wynik, jaki uzyskat Lublin. W poréwnaniu z innymi
regionami wypadt duzo gorzej (p < 0,00). Zwtaszcza pracownicy oceniajg go zle (35 pkt. na
stustopniowej skali). Swiadczy to o duzym niezadowoleniu badanych z warunkéw, jakie oferuje im
Lublin i Lubelszczyzna. W zestawieniu z opiniami mtodziezy przedstawionymi na rys. 4.5 mozna
tatwo przewidzie¢, iz bedzie ona miata skfonno$¢ do emigrowania z naszego wojewddztwa.
Natomiast wiekszo$¢ pracownikéw, kitérzy nadal bedg sSwiadczy¢é prace w regionie lubelskim
przypuszczalnie bedzie z tego powodu odczuwaé dyskomfort.

Jako potwierdzenie tej tezy mozna poda¢ wyniki odpowiedzi, jakich badani udzielili na
pytanie o poziom optymizmu — pesymizmu zwigzanego z poszukiwaniem pracy (mtodziez — w
przysztosci, pracownicy — w razie koniecznosci zmiany pracy). Na rys. 4.12 wida¢, iz osoby
pracujace, majgce juz za sobag doswiadczenia z poszukiwania pracy, maja znacznie mniejszy (p <
0,00) poziom optymizmu niz mtodziez, ktéra dopiero te doswiadczenia ma przed soba. Pokazuje to
smutng rzeczywistos¢, w ktérej konieczno$¢ poszukiwania pracy wigze sie bardziej z obawg i
lekiem niz z nadzieja. W te rzeczywisto$¢ w niedtugim czasie wkroczy mtodziez, dla ktérej z jednej
strony dos¢ wysoki optymizm jest atutem, jednak z drugiej naraza jg na niebezpieczenstwa

wynikajace z rozczarowania.

65 - .
61,05

60
55
50

45 |

40| 9,27

35
mitodziez pracownicy

Rys. 4.12. Poziom optymizmu zwigzanego z poszukiwaniem pracy.
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Postanowilismy zapyta¢ réwniez badanych jak oceniajg swdj lokalny (powiatowy) rynek
pracy pod wzgledami przedstawionymi na rys. 4.13. Ocen dokonywano na 100-stopniowej skali, a
kazdy z aspektow wypadt znacznie ponizej potowy skali. Koresponduje to z wynikiem
przedstawionym na rys. 4.11. Podobnie jak w poprzednio opisanym pytaniu, tak i tutaj oceny
pracownikdw sg znacznie nizsze niz mtodziezy (p < 0,00). Szczegdlnie niepokojaco przedstawia sie
wynik dotyczacy kierunku zmian. Poziom ponizej potowy skali oznacza, iz badani twierdza, ze
sytuacja na ich lokalnym rynku pracy zmienia sie na gorsze. Co wiecej, pracownicy sa o tym
przekonani istotnie bardziej (p < 0,00) niz miodziez. Wyniki te rysujg obraz lokalnych rynkéw pracy
w ciemnych barwach. Charakteryzuja je: niskie zarobki, mato wolnych miejsc pracy, niewielka ich
réznorodnosc¢ oraz stagnacja. Podobny ksztait krzywych na wykresie moze swiadczy¢ o przekazie
pokoleniowym, ktory kierowany jest przez osoby doroste do mtodziezy. Jej postawy sg pochodng

przekonan pracujacych, jednak z nieco wiekszg doza optymizmu.
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Rys. 4.13. Ocena atrakcyjnosci lokalnego (powiatowego) rynku pracy.

Od czego zatem zalezy znalezienie pracy w tak trudnych okolicznosciach? Odpowiedz
uwidoczniona na rys. 4.14 nie pozostawia watpliwosci. To znajomosci i uktady odgrywajg kluczowg

role. W tej opinii pracownicy i mtodziez sg wyjatkowo zgodni.
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Rys. 4.14. Od czego, w opinii pracownikéw i pracodawcoéw, zalezy znalezienie pracy.

Jako najmniej wptywajace na znalezienie pracy zostaly ocenione dziatania wtadz lokalnych
i panstwowych. Szczegolnie krytyczni sa w tym wzgledzie nastawieni pracownicy. Nie wierzg oni w
wysoka skuteczno$¢ dziatah podejmowanych przez swoich przedstawicieli, mimo, ze to wtasnie oni
decydujag o wysokosci podatkéw, polityce dotyczacej kosztow pracy, utatwieniach dla inwestorow
itp. Z wiekszg wiarg podchodzg do tej kwestii ludzie miodzi. Niestety i w tym obszarze moga
spotkac¢ sie z rozczarowaniem i zawiedzonymi nadziejami. Réznice w pozostatych ocenianych
aspektach sg istotne (p < 0,01), aczkolwiek niewielkie.

Sposrod czynnikéw, ktére w opiniach oséb badanych moga poprawia¢ szanse na rynku
pracy (rys. 4.15) na szczegblng uwage zastuguje kilka z nich. Wolontariat jest najmniej ceniong
formag przez wszystkich respondentéw. Jedynie miodziez wierzy, iz jest to dos¢é dobry sposéb na
zdobycie doswiadczen pomocnych w p6zniejszej pracy. Nie podzielajg tej opinii ani pracownicy ani
pracodawcy. Znacznie lepiej oceniane sa praktyki staze. Wprawdzie mtodziez przecenia ich
znaczenie, to jednak jest to wynik zblizony do tego, co deklarujg pracownicy i pracodawcy. Jest to
cenna informacja, zwlaszcza dla mtodych ludzi, ktérzy w swoich CV powinni raczej pisa¢, iz odbyli

praktyke w organizacji pozarzagdowej niz ze byli wolontariuszami.
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Rys. 4.15. Stopien, w jakim poszczegdlne czynniki, w opiniach respondentdéw, poprawiaja szanse na
znalezienie pracy.

Duza rozbieznosc¢ opinii pomiedzy osobami reprezentujgcymi strone popytowa a podazowg,
rynku pracy zaobserwowaé mozna w zakresie pogladu na znaczenie znajomosci (p < 0,00).
Pracodawcy w znacznie mniejszym stopniu przyznajg sie do kierowania sie znajomosciami przy
zatrudnianiu niz wynika to z doswiadczen pracownikéw i, jak sie wydaje, pochodnej od nich opinii
mtodziezy. Najbardziej spdjne opinie wszystkich grup respondentéw dotyczg znaczenia
umiejetnosci fachowych zdobytych na kursach zawodowych, cech charakteru, stanu zdrowia i
posiadania odpowiedniego zawodu. Warto réwniez zwr6ci¢ uwage, iz mtodziez na ogét przecenia
znaczenie wszystkich pokazanych na wykresie czynnikéw.

Mimo, iz przedsiebiorcy uwazajg, iz znajomosci nie majg kluczowego znaczenia przy
przyjmowaniu do pracy, to jednak chcac znalez¢ pracownika, najpierw poszukujg go poprzez
znajomych (Rys. 4.16). Ten spos6b uzupetniania brakéw kadrowych jest spostrzegany przez
mtodziez i pracownikédw jako znacznie czestszy niz twierdza pracodawcy (p < 0,00), a wiec
twierdzg oni, iz znalezienie pracy za pomocg znajomosci jest bardzo prawdopodobne (ok. 80 pkt.
na stustopniowej skali). Drugim z kolei sposobem jest osobiste odwiedzanie pracodawcéw w celu
ztozenia dokumentéw aplikacyjnych. Rowniez pracodawcy twierdzg, ze korzystajg z wiasnej bazy
CV powstatej wiasnie w wyniku takich odwiedzin. Jest to jednak poziom istotnie nizszy od

prawdopodobienstwa szacowanego przez poszukujacych pracy (p < 0,01).
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Rys. 4.16. Ocena prawdopodobienstwa znalezienia pracy w zestawieniu z czestoscig uzywania danego
sposobu rekrutacji przez pracodawcéw.

Pracownicy i mtodziez znacznie przeceniajg prawdopodobienstwo znalezienia pracy za
pomocg ogtoszen w prasie, Internecie i poprzez prywatnych posrednikéw. Przedsiebiorcy
korzystajg z tych sposobdw najrzadziej, co pokazuje, ze znaczna czes¢ ofert pracy ma charakter
ukryty i nie jest dostepna dla wszystkich zainteresowanych na otwartym rynku.

Najbardziej spojne opinie dotyczg urzedéw pracy. Zaréwno miodziez, pracownicy, jak i
pracodawcy wiedza, ze znalezienie pracy / pracownika przy pomocy publicznej stuzby do tego
powotanej jest raczej mniej niz bardziej prawdopodobne. Jednakze nalezy zwréci¢ uwage, ze w
opiniach pracownikédw i mtodziezy poszukiwanie pracy poprzez urzedy pracy jest na ostatnim
miejscu sposrod wymienionych w pytaniu sposobow. Natomiast wsréd pracodawcow korzystanie z
ustug posrednictwa tego urzedu jest na 3 miejscu, wyzej niz zamieszczanie ogtoszeh w prasie i

Internecie oraz korzystanie z ustug prywatnych posrednikéw.
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4.4. Wnioski

Pracodawcy znacznie lepiej oceniajg ogolny klimat do prowadzenia biznesu w Polsce niz
pracownicy warunki poszukiwania i wykonywania pracy. Z kolei odsetek tych, ktérzy planujg
zalozenie wiasnej dziatalnosci gospodarczej jest stosunkowo niski. Warto bytoby zatem
zachecac, zwtaszcza mtodych ludzi do podejmowania aktywnosci biznesowej oraz wzmacnia¢
postawy przedsiebiorcze.

Bazujac na checi podejmowania dodatkowych szkoleh przez pracownikéw, a zwtaszcza przez
mtodziez nalezy wskazywac potencjalnym ich uczestnikom, ze pracodawcy znacznie bardziej
cenig szkolenia dajace konkretne umiejetnosci zawodowe niz kompetencje interpersonalne.
Miodziez jest bardziej aktywna i elastyczna zaréwno jesli chodzi o zamiary podejmowania
réznego rodzaju dziatan poprawiajacych jej szanse na rynku pracy, jak i w zakresie gotowosci
do poswiecen. Dla obecnie zatrudnionych moze ona stanowi¢ istotng konkurencje. Nalezy
zatem zachecac pracownikédw do statego podnoszenia swoich kwalifikacji, by nie stracili swej
pracy z powodu dezaktualizacji wiedzy i umiejetnosci.

Mtodziez optymistycznie podchodzi do przysziej koniecznosci poszukiwania pracy. Jest tez
przekonana, iz wiele czynnikdw poprawi ich szanse na rynku pracy. Opierajac sie na opiniach
pracownikow i pracodawcow, mozna jednak stwierdzi¢, ze rzeczywisto$¢ jest bardziej
wymagajaca i trudna niz spodziewajg sie tego mtodzi. Zadaniem doradcéw zawodowych i
pedagogéw jest wiec przygotowanie mtodych ludzi do adekwatnego funkcjonowania na rynku
pracy m.in. poprzez pokazanie jego realnego obrazu.

Przekonanie o duzym znaczeniu znajomosci w poszukiwaniu pracy jest bardzo silne u
aktualnych i potencjalnych pracobiorcow. Jednakze tylko niewielki procent z nich korzystat z
pomocy znajomych, a odsetek tych, kitérzy zamierzajg to uczyni¢ nie przekracza potowy
badanych. Warto bytoby zatem spowodowac, by te niekorzystng ceche lubelskiego rynku
pracy, jego uczestnicy sprébowali zmieni¢ na swoj atut. Stuzy¢ temu moze zachecanie do
budowania kapitatu spotecznego poprzez uczestniczenie w lokalnych grupach inicjatywnych,
sobracanie” sie w odpowiednim wpltywowym towarzystwie, angazowanie sie w dziatalnosc
spoteczna, a takze po prostu budowanie pozytywnych relacji interpersonalnych.

Zadne dziatania nie sg jednak w stanie znaczaco poprawi¢ sytuacji na lubelskim rynku pracy,
jesli nie odnotujemy tu znaczacego wzrostu gospodarczego i naptywu inwestycji. Jedynie to
moze poprawi¢ charakterystyki przedstawione na rys. 4.13. Jesli sytuacja nie ulegnie znaczacej
poprawie, to w najblizszych latach bedziemy w dalszym ciggu obserwowac odptyw, zwtaszcza
mtodej, sity roboczej do innych regionéw oraz za granice, gdyz atrakcyjnos¢ tamtych rynkow

pracy jest spostrzegana jako znacznie wyzsza od lubelskiego.
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