Wojewódzki Urząd Pracy w Szczecinie

Filia w Koszalinie

Potencjał rynku pracy                                                        województwa zachodniopomorskiego
(raporty z badań)
Grzegorz Przekota

Koszalin 2011
ISBN
Recenzenci:
dr Kamila Radlińska
dr Agnieszka Lisowska

Współpraca
mgr Marcin Waszkiewicz

Spis treści

41. Wstęp


52. Sytuacja społeczno-gospodarcza województwa zachodniopomorskiego


52.1. Podstawowe dane o regionie


62.2. Demografia


82.3. Gospodarka


112.4. Rynek pracy


153. Procesy zmian w kluczowych branżach regionu


153.1. Identyfikacja kluczowych branż i struktura próby


173.2. Sytuacja ekonomiczna kluczowych branż w regionie


213.3. Działalność inwestycyjna


233.4. Struktura zatrudnienia


253.5. Dofinansowania


263.6. Podsumowanie


284. Plany zatrudnieniowe i potencjał pracowniczy zachodniopomorskich pracodawców


284.1. Profil pożądanego pracownika


314.2. Plany zatrudnieniowe pracodawcy


424.3. Współpraca z Instytucjami Rynku Pracy


444.4. Stosunek do zatrudniania absolwentów


454.5. Kwestie płacowe


494.6. Podsumowanie


515. Sytuacja społeczno-zawodowa pracowników ze szczególnym uwzględnieniem pracowników MSP


515.1. Charakterystyka próby badawczej


525.2. Profil pożądanego pracodawcy


545.3. Rodzaje firm i branż najkorzystniejszych z punktu widzenia zaspokajania potrzeb pracownika


595.4. Sytuacja społeczno-zawodowa pracowników


625.5. Problem płac z punktu widzenia pracownika


685.6. Podsumowanie


726. Alternatywne formy zatrudnienia na zachodniopomorskim rynku pracy


726.1. Problem rodzaju umowy i czasu pracy w badaniach pracodawców


746.2. Analiza ofert pracy agencji zatrudnienia


756.3. Analiza ofert pracy w Powiatowych Urzędach Pracy


787. Mapa zapotrzebowania zawodowego pracodawców


787.1. Problemy z poszukiwaniem pracowników


807.2. Oferty pracy w Powiatowych Urzędach Pracy


837.3. Pracownicy poszukiwani przez pracodawców


868. Potencjał zatrudnieniowy na obszarze inicjatyw gospodarczych


868.1. Obszary inicjatyw gospodarczych w województwie zachodniopomorskim


898.2. Charakterystyka populacji próbnej


928.3. Sytuacja na rynku przedsiębiorstwa


938.4. Potencjał zatrudnieniowy




1. Wstęp

Przekształcenia gospodarcze jakie nastąpiły w Polsce w ciągu ostatnich dwudziestu lat wywarły duże piętno na strukturze rynku pracy. Z jednej strony obserwuje się efekty pozytywne jak chociażby wzrost poziomu wykształcenia pracowników, z drugiej strony mamy do czynienia z bezrobociem strukturalnym w szczególności na terenach mniej zurbanizowanych. Kształt współczesnej gospodarki – rozwój sektora usług, otwarcie na rynki europejskie i przynależność do struktur europejskich, różnice dochodowe w obrębie państw stowarzyszonych w Unii Europejskiej powodują ciągłe zmiany w popycie i podaży na rynku pracy. Każda zmiana w gospodarce powoduje każdorazowo silne oddziaływanie na sytuację rynku pracy. Jedne z nich mają charakter tymczasowy, inne przybierają formy trwałych zmian. Niektóre są zauważalne od razu, inne do zdiagnozowania wymagają zastosowania specjalistycznych narzędzi badawczych. Niezależnie od zróżnicowania zachodzących przemian, wpływają one w wieloraki sposób zarówno na sytuację przedsiębiorców, jak i pracowników. 
Szczegółowa sytuacja gospodarcza powiatów województwa zachodniopomorskiego warunkowana jest szeregiem charakterystycznych dla nich czynników. Do najważniejszych z nich zaliczyć można potencjał demograficzny, charakter powiatu, położenie w obrębie województwa, wielkość zatrudnienia, struktura gospodarki. Badania nad gospodarką i wpływem na rynek pracy prowadzone w ramach Zachodniopomorskiego Obserwatorium Gospodarki mają na celu rozpoznanie sytuacji w skali powiatu oraz województwa i określenie możliwych działań aktywizujących poszczególne powiaty, tak, aby w skali województwa uzyskać efekt trwałego wzrostu gospdoarczego. 
Niniejsza praca jest tylko niewielkim fragmentem badań prowadzonych w ramach Zachodniopomorskiego Obserwatorium Gospodarki w latach 2010-2011. Jest to streszczenie wyników badań w siedmiu obszarów, w których pracownicy Zachodniopomorskiego Obserwatorium Gospodarki starali się poznać stan gospodarki województwa zachodniopomorskiego oraz oddziaływanie gospodarki na zmiany w popycie i podaży na rynku pracy.

Całość materiału znajduje się na stronach internetowych Zachodniopomorskiego Obserwatorium Gospodarki. Również pracownicy Zachodniopomorskiego Obserwatorium Gospodarki poprzez uczestnictwo w seminariach naukowych i spotkaniach z przedstawicielami instytucji rynku pracy, pracodawcami i pracownikami starają się poznać problemy lokalnych rynków pracy i wspomagać ich aktywizację.

2. Sytuacja społeczno-gospodarcza województwa zachodniopomorskiego

2.1. Podstawowe dane o regionie

[image: image103.emf]Zachodniopomorskie to region nadbałtycki, położony w północno – zachodniej części Polski, którego stolicą jest miasto Szczecin. Od północy województwo to graniczy z Morzem Bałtyckim, od zachodu z Niemcami, od południa z województwami lubuskim i wielkopolskim, a od wschodu z pomorskim. Powierzchnia województwa zachodniopomorskiego w 2010 r. wynosiła 22 892 km2 (dane GUS), co stanowiło 7,3% powierzchni kraju i plasuje go na 5 miejscu w Polsce.

W podziale administracyjnym na jednostki terytorialne, zgodnie z wymogami statystyki regionalnej Unii Europejskiej, w województwie wydzielono:

· 4 podregiony: koszaliński, stargardzki, szczeciński i m. Szczecin,

· 18 powiatów ziemskich: białogardzki, choszczeński, drawski, goleniowski, gryficki, gryfiński, kamieński, kołobrzeski, koszaliński, łobeski, myśliborski, policki, pyrzycki, sławieński, stargardzki, szczecinecki, świdwiński i wałecki,

· 3 miasta na prawach powiatu: Koszalin, Szczecin i Świnoujście, 114 gmin: 11 miejskich, 51 miejsko-wiejskich i 52 wiejskich. 

Dostępność regionu zapewnia 27 przejść granicznych – województwo ma ich najwięcej w kraju: 9 morskich, 10 drogowych, 2 małego ruchu granicznego, 3 rzeczne, 2 kolejowe i jedno lotnicze. Po wstąpieniu Polski do Unii Europejskiej straciły one na znaczeniu, jednak ich liczba świadczy o dobrych możliwościach nawiązywania kontaktów transgranicznych. Morskie i lotnicze przejścia graniczne pozostaną zewnętrznymi przejściami granicznym Unii Europejskiej.
Charakterystyczną cechą województwa zachodniopomorskiego jest obfitość wód śródlądowych (5,2% powierzchni województwa, a więc blisko 2,5-krotnie więcej niż średnia krajowa). Największe jeziora o powierzchni ponad 1000 ha, to Dąbie, Miedwie, Jamno, Drawsko, Wielimie, Bukowo i Lubie. 

Wielkim bogactwem naturalnym województwa są lasy, zajmujące 35,2% jego powierzchni (średnio w kraju 28,9%). Szczególną wartością gospodarczą i przyrodniczą są zwarte kompleksy leśne puszcz: Wkrzańskiej, Goleniowskiej, Bukowej, Piaskowej, Barlineckiej i Drawskiej. 

Do szczególnie cennych kopalin naturalnych można zaliczyć ropę naftową, gaz ziemny, wody mineralne, torfy borowinowe, torf, wody geotermalne i solanki. Występują tu także w ilościach przemysłowych: wapienie, margle, kreda jeziorna, kamień drogowy i budowlany, kruszywa naturalne. 

Zabytki kultury materialnej województwa zachodniopomorskiego są świadectwem bogatej historii, wynikiem ścierania się wpływów niemieckich, polskich i skandynawskich. Hanzeatyckie tradycje w połączeniu z walorami przyrodniczymi i krajobrazem tworzą niepowtarzalną wartość, decydującą o atrakcyjności turystycznej województwa.

2.2. Demografia

Województwo zamieszkuje 1.693.072 osób, co stanowi 4,4% ludności w całym kraju. Sieć osadnicza jest słabo wykształcona; tworzą ją 62 miasta oraz 3.173 wsie i inne jednostki osadnicze. Szczecin, stolica województwa i ośrodek europejski, liczy 405.606 mieszkańców, to jest 24% populacji regionu. Jest jednocześnie największym miastem pogranicza polsko – niemieckiego. W części północno – wschodniej regionu dominuje Koszalin, który odgrywa rolę komplementarnego ośrodka równoważenia rozwoju rangi krajowej, liczący 107.948 mieszkańców (6,4%). Największymi ośrodkami regionalnymi są ponadto: Stargard Szczeciński – 69.633 mieszkańców, Kołobrzeg – 44.984 mieszkańców, Świnoujście – 40.759 osób, Szczecinek – 38.977 osób i Police – 33.951 mieszkańców.

Tabela 2.1. Ludność województwa i Polski w latach 2006 - 2010

	Obszar
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010
	Liczba kobiet na 100 mężczyzn

	POLSKA
	38.125.479
	38.115.641
	38.135.876
	38.167.329
	38.200.037
	107,1

	Zachodniopomorskie
	1.692.838
	1.692.271
	1.692.957
	1.693.198
	1.693.072
	106,1


Z analizy danych GUS wynika, iż liczba ludności w regionie od 2007 r. systematycznie rosła. Sytuacja taka miała miejsce również w całej Polsce. Zachodniopomorskie, charakteryzuje się tym, że liczba kobiet jest większa niż liczba mężczyzn. Analogiczna sytuacja występuje w kraju. W 2010 r. na 100 mężczyzn w Polsce przypadało około 107 kobiet, natomiast w województwie wskaźnik ten kształtuje się o jedną stopę procentową niżej – na 100 mężczyzn przypada 106 kobiet (tabela 2.1).

	Tabela 2.2. Ludność według grup ekonomicznych oraz wskaźnik obciążenia demograficznego w 2010 r.


	Ludność w wieku
	wskaźnik obciążenia demograficznego

	
	przedprodukcyjnym
	produkcyjnym
	poprodukcyjnym
	

	Zachodniopomorskie
	18,9%
	65,2%
	15,9%
	53,4

	białogardzki
	20,8%
	66,6%
	12,6%
	50,2

	choszczeński
	18,5%
	65,7%
	15,8%
	52,3

	drawski
	15,4%
	65,6%
	19%
	52,4

	goleniowski
	15,5%
	66%
	18,5%
	51,6

	gryficki
	15,6%
	65,6%
	18,8%
	52,5

	gryfiński
	19,9%
	66,4%
	13,7%
	50,6

	kamieński
	19,7%
	65,2%
	15%
	53,3

	kołobrzeski
	20,1%
	65,7%
	14,2%
	52,1

	koszaliński
	20,2%
	65,3%
	14,5%
	53,1

	łobeski
	19,8%
	64,6%
	15,6%
	54,9

	m. Koszalin
	19,6%
	65,4%
	15%
	53

	m. Szczecin
	20,5%
	64,8%
	14,7%
	54,3

	m. Świnoujście
	20,4%
	69,1%
	10,5%
	44,7

	myśliborski
	19,7%
	65,6%
	14,7%
	52,4

	policki
	19,3%
	66,0%
	14,7%
	51,6

	pyrzycki
	20,2%
	64,3%
	15,5%
	55,4

	sławieński
	19,9%
	64,9%
	15,2%
	54,1

	stargardzki
	20,5%
	65,6%
	13,9%
	52,5

	szczecinecki
	18,3%
	66,7%
	15,1%
	50

	świdwiński
	20%
	65,1%
	14,8%
	53,5

	wałecki
	20,5%
	64,9%
	14,6%
	54,2


Spośród wszystkich mieszkańców województwa zachodniopomorskiego 65,2% stanowią osoby w wieku produkcyjnym, 18,9% - osoby w wieku przedprodukcyjnym oraz 15,9% w wieku poprodukcyjnym. Wskaźnik obciążenia demograficznego wynosi 53,4, co oznacza, że 100 osób w wieku produkcyjnym musi utrzymać w przybliżeniu 53 osoby w wieku nieprodukcyjnym. W tabeli 2.2 przedstawiono ludność według grup ekonomicznych oraz wskaźnik obciążenia demograficznego w poszczególnych powiatach województwa zachodniopomorskiego.

2.3. Gospodarka

Na terenie województwa zachodniopomorskiego w 2010 r. funkcjonowało 220.404 podmiotów gospodarczych. Z poniżej zamieszczonego wykresu wynika, iż według danych GUS, liczba zarejestrowanych w województwie firm na przestrzeni ostatnich 5 lat systematycznie wzrasta - w roku 2010 liczba podmiotów gospodarczych, w porównaniu z rokiem 2006 wzrosła o ok. 5%.

Rysunek 2.1. Liczba podmiotów gospodarczych w latach 2006-2010

[image: image1.emf]
Rysunek 2.2. Podmioty gospodarcze wg wielkości zatrudnienia w latach 2006-2010

[image: image2.emf]
W województwie zachodniopomorskim, jak i w całym kraju firmy należące do sektora MSP (małe i średnie przedsiębiorstwa) stanowią główną siłę napędową gospodarki regionu. Na przestrzeni lat 2006-2010 obserwuje się systematyczny wzrost liczby tychże firm (o około 5%). Natomiast jeśli chodzi o firmy duże, czyli zatrudniające powyżej 250 pracowników, na przestrzeni analizowanych lat obserwuje się ich systematyczny spadek (o około 7%) (rysunek 2.2).

Najwięcej podmiotów gospodarczych zlokalizowanych na terenie województwa zachodniopomorskiego, działa w ramach sekcji G (handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdów samochodowych, włączając motocykle) - 25,8% oraz w sekcji F (budownictwo) - 12,6%.

Rysunek 3.1. Udział podmiotów gospodarczych wg PKD 2007 w roku 2010

[image: image3.emf]
Na przestrzeni ostatnich 5 lat, można zaobserwować, że w województwie zachodniopomorskim powstaje coraz więcej nowych firm. Wyjątkiem był rok 2007, w którym to liczba nowozarejestrowanych firm spadła, jednakże już od 2008 r. obserwuje się wzrost liczby nowo zarejestrowanych firm. Analizując liczbę firm, które zaprzestają działalności, można zauważyć, iż w latach 2006-2009 liczba tych firm z roku na rok systematycznie się zwiększała. Natomiast w roku 2010 obserwuje się spadek wyrejestrowań podmiotów gospodarczych. W roku 2010 zarejestrowało działalność o 5.368 podmiotów więcej niż się wyrejestrowało - tak dużej różnicy między liczbą podmiotów nowo otwieranych a zamykanych w ciągu ostatnich 5 lat nie obserwuje się w regionie. W roku  2009 różnica ta była o połowę mniejsza (rysunek 2.4).

Rysunek 2.4. Podmioty nowo zarejestrowane i wyrejestrowane w latach 2006-2010

[image: image4.emf]
Najczęściej w regionie otwierane są firmy w ramach sekcji G (handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdów samochodowych, włączając motocykle) - 24,5% spośród wszystkich nowo otwartych przedsiębiorstw oraz w sekcji F (budownictwo) - 17,9%. Najczęściej otwieranymi przedsiębiorstwami są firmy zajmujące się handlem detalicznym (z wyłączeniem handlu pojazdami samochodowymi), specjalistycznymi robotami budowlanymi oraz wznoszeniem budynków.

Gospodarka województwa zachodniopomorskiego jest bardzo zróżnicowana pod względem przestrzennym. Dostępność rynku zbytu oraz niskie koszty dostarczania towarów i usług sprawiają, że prawie jedna trzecia przedsiębiorstw i małych firm prowadzi działalność w największych miejscowościach. Powoduje to, że potencjał gospodarczy województwa skupiony jest przede wszystkim w dwóch obszarach – aglomeracji szczecińskiej oraz w Koszalinie i okolicach (rysunek 2.5).

Rysunek 2.5. Struktura przestrzenna liczby podmiotów gospodarczych

[image: image5.emf]
W skład aglomeracji szczecińskiej wchodzą miasta: Szczecin, Gryfice, Police, Goleniów, Gryfino, Stargard Szczeciński oraz Świnoujście. Na tym obszarze gospodarczym działa pond połowa zarejestrowanych w województwie podmiotów gospodarczych (54,2%). Ponad połowa podmiotów gospodarczych z niniejszego obszaru zlokalizowanych jest w mieście Szczecin. Główną rolę odgrywa tu gospodarka morska, przemysł i usługi. Przygraniczne położenie aglomeracji stworzyło warunki do dynamicznego rozwoju obsługi ruchu tranzytowego towarów i osób oraz infrastruktury granicznej.

W skład koszalińskiego obszaru węzłowego wchodzą miasta Koszalin i Kołobrzeg oraz powiaty: szczecinecki, białogardzki
2.4. Rynek pracy

Na tle Polski województwo zachodniopomorskie charakteryzuje się przeciętnie niższym poziomem aktywności zawodowej. Według danych GUS wskaźnik ten w Polsce od 2007 roku systematycznie wzrasta. W 2010 roku wskaźnik aktywności zawodowej wynosił w regionie 52,7% (w Polsce 55,8%), co oznacza, że spośród wszystkich osób w wieku produkcyjnym ponad połowa jest aktywnych zawodowo – ponad połowa pracuje lub jest zarejestrowana jako bezrobotna (rysunek 2.6). Rosnąca liczba osób aktywnych zawodowo świadczy o poprawie atrakcyjności rynku pracy.

Rysunek 2.6. Współczynnik aktywności zawodowej w latach 2006-2010

[image: image6.emf]
W województwie zachodniopomorskim występuje znaczna dysproporcja w poziomie zatrudnienia zarówno kobiet, jak i mężczyzn w stosunku do wartości tego wskaźnika w kraju (tabela 2.3). 

Pomimo niekorzystnej dysproporcji między wartością wskaźnika zatrudnienia dla kraju i województwa zachodniopomorskiego należy zauważyć, iż na przestrzeni analizowanych lat zarówno w badanym regionie, jak i w skali Polski odnotowuje się wzrost wskaźnika zatrudnienia o 5,2 punkty procentowe dla Polski oraz 4,4 dla województwa zachodniopomorskiego (rysunek 2.7). 

Tabela 2.3. Wskaźnik zatrudnienia w województwie zachodniopomorskim i Polsce

	
	mężczyźni 
w wieku produkcyjnym [%]
	kobiety 
w wieku produkcyjnym [%]
	ogółem 
w wieku produkcyjnym [%]
	mężczyźni ogółem 
[%]
	kobiety ogółem 
[%]
	ogółem wskaźnik zatrudnienia [%]

	zachodniopomorskie
	63,1
	55,8
	59,7
	53,0
	40,1
	46,2

	Polska
	69,2
	60,3
	64,9
	58,1
	43,4
	50,4


Rysunek 2.7. Wskaźnik zatrudnienia w województwie zachodniopomorskim i Polsce 
[image: image7.emf]
Na przestrzeni lat 2005-2010 można zaobserwować spadek odsetka osób zatrudnionych w rolnictwie, nieznaczny wzrost odsetka osób zatrudnionych w przemyśle oraz utrzymywanie się odsetka osób zatrudnionych w usługach na zbliżonym poziomie. Oznacza to, że w ciągu analizowanych lat najdynamiczniej rozwijającą się dziedziną była działalność przemysłowa (rysunek 2.8).

Rysunek 2.8. Pracujący według sektorów ekonomicznych w latach 2005-2010

[image: image8.emf]
Województwo zachodniopomorskie należy do obszarów o najwyższych wartościach stopy bezrobocia. Według danych GUS wskaźnik ten w 2010 r. wynosił 17,4%, przy 12,3% dla Polski - pod względem wielkości stopy bezrobocia region zajmuje przedostatnie miejsce (większe bezrobocie odnotowano jedynie w województwie warmińsko-mazurskim – 20%).

Rysunek 2.9. Stopa bezrobocia w Polsce i województwie zachodniopomorskim

[image: image9.emf]
Największą stopę bezrobocia w 2010 r. odnotowano w powiatach: białogardzkim, łobeskim, pyrzyckim, świdwińskim, gdzie wartość analizowanego wskaźnika przekroczyła 27%. W Szczecinie, Świnoujściu, Koszalinie oraz powiecie kołobrzeskim wartość stopy bezrobocia była niższa niż średnia dla kraju (tabela 2.4).

Tabela 2.4. Stopa bezrobocia dla powiatów na tle województwa i kraju
	
	Stopa bezrobocia

	m. Szczecin
	9,6

	m. Koszalin
	10,7

	m. Świnoujście
	11,2

	kołobrzeski
	11,9

	Polska
	12,3

	myśliborski
	16,4

	Policki
	17

	województwo zachodniopomorskie
	17,4

	goleniowski
	18,4

	wałecki
	19,2

	stargardzki
	19,9

	sławieński
	21,4

	gryfiński
	21,9

	gryficki
	24,4

	szczecinecki
	25,5

	koszaliński
	25,6

	choszczeński
	26,2

	kamieński
	26,3

	drawski
	26,6

	świdwiński
	27,1

	pyrzycki
	27,2

	łobeski
	28,3

	białogardzki
	29,4


Na koniec 2010 roku największa liczba zarejestrowanych bezrobotnych w układzie wielkich grup zawodów pochodziła z grup:

· robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy – 25 083 osoby (22,8%), 

· pracownicy usług i sprzedawcy – 18 775 osób (17,1%), 

· technicy i inny średni personel – 13 118 osób (11,9%). 

Najmniej bezrobotnych odnotowano w grupie:

· siły zbrojne - 257 osób (0,2%) 

· przedstawiciele władz publicznych, wyżsi urzędnicy - 333 osoby (0,3%). 

Spośród 109.964 bezrobotnych zarejestrowanych na koniec 2010 roku – 21.500 osób tj. 19,6% nie posiadało zawodu.

Na koniec 2010 roku najwięcej bezrobotnych było w zawodach:

· sprzedawca,

· robotnik gospodarczy,

· ślusarz,

· technik ekonomista,

· robotnik pomocniczy w przemyśle przetwórczym,

· murarz,

· kucharz.

Najwięcej wolnych miejsc pracy i miejsc aktywizacji zawodowej w II półroczu 2010 roku zgłoszono dla osób w zawodach:

· robotnik gospodarczy,

· sprzedawca,

· technik prac biurowych,

· magazynier,

· robotnik budowlany,

· pozostali robotnicy przy pracach prostych w przemyśle,

· technik administracji.

3. Procesy zmian w kluczowych branżach regionu

3.1. Identyfikacja kluczowych branż i struktura próby
Województwo zachodniopomorskie cechuje się zróżnicowaniem przestrzennym pod względem gospodarki, a tym samym nierównomiernym rozwojem. Powiaty wchodzące w skład aglomeracji szczecińskiej odznaczają się większą przedsiębiorczością niż pozostałe tereny (54,2% podmiotów gospodarczych). Wysoko uprzemysłowione są tylko dwie aglomeracje: Szczecin i Koszalin oraz powiaty otaczające Szczecin (policki, goleniowski, gryficki, stargardzki). Południowa i wschodnia część regionu charakteryzuje się natomiast bardzo niskim stopniem uprzemysłowienia i stagnacją gospodarczą.

Ponadto analizując sytuację w poszczególnych powiatach województwa zachodniopomorskiego można zauważyć, iż:

· głównym obszarem gospodarczym województwa jest aglomeracja szczecińska ze Szczecinem – jej ośrodkiem węzłowym – oraz z Policami, Gryfinem, Stargardem Szczecińskim, Goleniowem i powiązanym z nimi funkcjonalnie Świnoujściem. Główną rolę odgrywa tu gospodarka morska, przemysł i usługi. Przygraniczne położenie aglomeracji stworzyło warunki do dynamicznego rozwoju obsługi ruchu tranzytowego towarów i osób oraz infrastruktury granicznej,

· wyróżnikiem koszalińskiego obszaru węzłowego, obejmującego Koszalin i Kołobrzeg oraz okoliczne powiaty (Białogard, Sławno, Szczecinek), jest funkcja administracyjna, usługowa i przemysłowa,

· obszarem aktywnym pod względem gospodarczym jest pas gmin nadmorskich z dominującą sezonową funkcją turystyczną, uzdrowiskową, a także lokalną gospodarką morską,

· potencjał rozwojowy tkwi także w pasie pojezierzy, który obejmuje powiaty leżące na południu i południowym wschodzie województwa. Na tym obszarze, ze względu na jego walory przyrodnicze i zasobność w surowce lokalne, mają szansę rozwoju małe i średnie przedsiębiorstwa turystyczne i przetwórcze,

· środkowa i wschodnia część województwa to obszary o dominującej funkcji rolniczej, z przemysłem rolno–spożywczym. Widoczna stagnacja gospodarcza tych obszarów jest skutkiem głębokiej restrukturyzacji gospodarki rolnej oraz deficytu czynników rozwoju i centrów wzrostu. Na tym tle, dzięki bardzo dobrej jakości gleb wyróżnia się powiat pyrzycki, predestynowany do utrzymania i rozwoju funkcji rolniczej.

Poważnym problemem znacznej części województwa jest wysoki wskaźnik stopy bezrobocia. Jedynie w największych miastach, tj. w Szczecinie, Koszalinie i Świnoujściu oraz w powiecie kołobrzeskim jest on niższy niż dla całego kraju. Różnica między najniższą, a najwyższą stopą bezrobocia w regionie wynosi aż 19,8, co również świadczy o nierównomiernym rozwoju regionu.

W związku z przestrzennym zróżnicowaniem zachodniopomorskiej gospodarki określenie branż kluczowych dla regionu wiąże się z pewnymi trudnościami:

· po pierwsze, dzięki zróżnicowaniu przestrzennemu gospodarki, nie można wyłonić branż kluczowych dla całego regionu, w związku z tym należałoby określić branże, które są kluczowe dla poszczególnych powiatów,

· po drugie, jak zostało wyżej wspomniane region cechuje się wysokim wskaźnikiem bezrobocia. W związku z tym wydaje się, iż kwestia ta jest na dzień dzisiejszy dla województwa kluczowym problemem.

Biorąc pod uwagę te dwa wyżej wymienione czynniki, Wykonawca uznał, iż kluczowymi dla regionu są te branże, które w danym powiecie zatrudniają największą liczbę osób. Tak więc kryterium, pod względem którego została dobrana próba do badania była wielkość przedsiębiorstwa. Tym samym poprzez branże kluczowe rozumiano branże przedsiębiorstw zatrudniających największą liczbę pracowników w danym powiecie.
Prezentowane w tabelach i na wykresach dane dotyczą badania zrealizowanego w roku 2011. W treści odniesiono się do badania z roku 2010. W badaniu pierwotnym, przeprowadzonym za pośrednictwem wywiadu bezpośredniego udział wzięło 168 przedstawicieli przedsiębiorstw, określonych w toku badania jako kluczowe, prowadzących działalność w każdym powiecie województwa zachodniopomorskiego.
Firmy, które wzięły udział w badanu, to w większości firmy małe i średnie (odpowiednio 49,4% i 47%), głównie spółki z ograniczoną odpowiedzialnością (70,8%) oraz obsługujące rynek lokalny (36,9%), krajowy (17,9%) bądź międzynarodowy (17,3%).
Struktura próby w roku 2010 była odmienna, badanej zbiorowości dominowały spółki z ograniczoną odpowiedzialnością (54,8%), ale już 14,3% stanowiły osoby fizyczne prowadzące działalność gospodarczą, a 12,5% spółki akcyjne. Większość firm działa na rynku międzynarodowym (42,8%), a 36,3% na rynku krajowym. Pozostałe przedsiębiorstwa obsługują rynek regionalny bądź lokalny (20,9%)
Rysunek 3.1. Wielkość przedsiębiorstwa
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Najwięcej przebadanych firm działa w ramach sekcji C - przetwórstwo przemysłowe (23,8%), w sekcji G - handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdów samochodowych, włączając motocykle (13,7%) oraz w sekcji S - pozostała działalność usługowa (10,7%) (rysunek 3.2). W 2010 roku 57,1% badanych firm należało do sekcji C  – przetwórstwo przemysłowe, 8,9% przedsiębiorstw działa w ramach sekcji F – budownictwo, a 5,4% w sekcji S.
Rysunek 3.2. Sekcje działalności według PKD 2007
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3.2. Sytuacja ekonomiczna kluczowych branż w regionie

Pierwsza część skierowanego do kluczowych przedsiębiorstw kwestionariusza dotyczyła ich sytuacji ekonomicznej. Respondenci zostali poproszeni o ocenę owej sytuacji obecnie oraz w porównaniu z rokiem poprzednim, planów rozwoju, prognozy na najbliższe lata, a także barier, które ograniczają ich rozwój. Ponadto ankietowani mieli wypowiedzieć się na temat wpływu kryzysu gospodarczego na działalność przedsiębiorstw.


W pierwszej kolejności respondenci zostali poproszeni o ocenę sytuacji ekonomicznej swojej firmy. 67,9% respondentów ową sytuację ocenia jako dobrą, natomiast 16,7% jako bardzo dobrą. Przeciwnego zdania jest zaledwie 3,5% przedsiębiorców (rysunek 3.3).
Rysunek 3.3. Ocena sytuacji ekonomicznej przedsiębiorstwa
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Według 58,3% ankietowanych ich firma w zakresie prowadzonej działalności jest stabilna na rynku, a 18,5% respondentów oceniło swoją firmę jako konkurencyjną. 16,1% stwierdziło, że ich przedsiębiorstwo jest zagrożone konkurencją. Jedynie 0,6% respondentów zadeklarowało, że ich firmy zagrożone są upadkiem (rysunek 3.4.).
Rysunek 3.4. Sytuacja firmy na lokalnym/regionalnym rynku
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W kolejnym pytaniu respondenci zostali poproszeni o określenie, jak w najbliższym czasie będzie przedstawiać się sytuacja ich przedsiębiorstwa. W opinii większości przedsiębiorców sytuacja ekonomiczna ich firm, w najbliższym czasie nie ulegnie znacznym zmianom (78%), a zdaniem 19% polepszy się. Jedynie 3% badanych zadeklarowało, iż kondycja ich firm może się pogorszyć (rysunek 3.5).

Ponad połowa badanych firm zamierza rozszerzyć obsługiwany, bądź zaopatrywany rynek. 32,9% tych firm planuje rozszerzyć działalność na rynki międzynarodowe, 19,2% na krajowe, a 47,9% na rynki o zasięgu regionalnym (wojewódzkim) 

Rysunek 3.5. Prognoza sytuacji ekonomicznej przedsiębiorstwa
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Większość respondentów uznało, iż ich firmy mogą skutecznie konkurować na rynku dzięki dogodnej cenie oferowanych produktów, bądź usług (40,5%), wysokiej jakości oferowanych dóbr (37,5%) oraz dzięki dobrej organizacji i zarządzaniu przedsiębiorstwem (36,9%). Przedsiębiorcy wskazywali także, że na konkurencyjność ich firm wpływa szeroki asortyment, wykwalifikowani pracownicy, a także wizerunek przedsiębiorstwa (rysunek 3.6).
Rysunek 3.6. Elementy konkurencji
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Kolejne pytanie dotyczyło barier zewnętrznych w otoczeniu firmy, które uniemożliwiają jej rozwój. 39,9% ankietowanych odpowiedziało, że takie bariery nie występują. Natomiast najczęściej wskazywaną przeszkodą, która hamuje rozwój przedsiębiorstwa był brak środków pomocowych (16,1%), a także wysokie koszty wprowadzania nowych technologii (15,5%) (rysunek 3.7). 

Rysunek 3.7. Bariery zewnętrzne rozwoju przedsiębiorstwa
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Respondenci poproszeni zostali również o wskazanie barier wewnętrznych, hamujących rozwój firmy. Najczęściej pojawiającymi się odpowiedziami, były wysokie koszty stałe (39,9%), a także brak środków finansowych (27,4%). Nieco ponad połowa przedsiębiorców odpowiedziała, że nie napotyka na bariery, które uniemożliwiają rozwój ich działalności gospodarczej (rysunek 3.8).
Rysunek 3.8. Bariery wewnętrzne rozwoju przedsiębiorstwa
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W kolejnej części kwestionariusza wywiadu respondenci zostali poproszeni o wypowiedzenie się na temat recesji gospodarczej, która miała miejsce w ostatnich latach.

W pierwszej kolejności przedstawicielom badanych firm zadano więc pytanie o wpływ kryzysu na rozwój ich działalności. Badanie wykazało, iż zdania na ten temat są podzielone. W opinii 42,9% respondentów światowy kryzys nie zahamował rozwoju ich firm (12,5% odpowiedziało zdecydowanie nie, a 30,4% raczej nie), natomiast przeciwnego zdania było 28,5% ankietowanych (8,3% odpowiedziało, że kryzys zdecydowanie zahamował rozwój ich działalności, a 20,2% że raczej zahamował). Natomiast 28,6% przedstawicieli przedsiębiorstw nie mogło się zdecydować co do skutków jakie wywarł, na badane firmy światowy kryzys gospodarczy.

Rysunek 3.9. Wpływ recesji gospodarczej na zahamowanie rozwoju przedsiębiorstwa
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Około 1/4 badanych przedstawicieli firm, nie potrafiła wskazać, jaki wpływ miała recesja gospodarcza, na prowadzoną przez nich działalność, a zdaniem 12,5% zjawiska kryzysowe nie miały żadnego wpływu. Natomiast najczęściej wskazywanym skutkiem kryzysu było zmniejszenie przychodów (25,6%), bądź obniżenie cen produktów lub usług (12,5%) (rysunek 3.10).
Rysunek 3.10. Wpływ zjawisk kryzysowych na sytuację przedsiębiorstwa.
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Sytuacja przedsiębiorstw w roku 2011 nie uległa większym zmianom w porównaniu do roku 2010. Mimo powszechnie panującej opinii o spowolnieniu gospodarczym sytuacja gospodarcza większości badanych firm w ciągu badanych dwóch lat nie zmieniła się, a nawet poprawiła się, gdyż w pytaniu dotyczącym wpływu zjawisk kryzysowych na rozwój przedsiębiorstwa w roku 2010 45,2% przedsiębiorców odpowiedziało, że kryzys zahamował ich działalność, a w 2011 było to 28,5%. Z kolei w roku 2010 31,6% przedsiębiorców stwierdziło, że kryzys nie wywarł negatywnych konsekwencji w ich działalności, a w roku 2011 było to już 42,9% respondentów.

3.3. Działalność inwestycyjna
W dalszej części kwestionariusza wywiadu respondenci zostali zapytani o aktualnie realizowane inwestycje. Większość z nich (68,5%) zadeklarowała, iż obecnie nie realizuje żadnych tego typu działań, a 31,5% prowadzi aktualnie inwestycje. Uzyskane wyniki są gorsze niż w roku 2010, gdzie 37,5% przedsiębiorstw deklarowało prowadzenie działalności inwestycyjnej.

Rysunek 3.11. Aktualna realizacja inwestycji
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Spośród tych firm, które zadeklarowały, że obecnie wdrażają działania skierowane na rozwój przedsiębiorstwa, najwięcej bo aż 45,3% wskazało, zakupuje, buduje lub modernizuje budynek. Następnie 24,5% wymienia lub rozbudowuje park maszynowy, bądź zakupuje maszyny i urządzenia ze względu na nową technologię (22,6%) (rysunek 3.12).

Rysunek 3.12. Obszary realizacji inwestycji
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Kolejne pytanie w zawarte w kwestionariuszu wywiadu miało na celu zweryfikowanie, czy podejmowane w firmach inwestycje wpływają korzystnie na poziom zatrudnienia. Jak się okazuje podejmowane działania inwestycyjne nie wiążą się bezpośrednio ze wzrostem poziomu zatrudnienia, bowiem niecałe 72% spośród przedstawicieli firm deklarujących realizację inwestycji, wskazało, że poziom zatrudnienia w ich przedsiębiorstwach nie ulegnie zmianie. Jedynie 15,1% respondentów wskazało na wzrost poziomu zatrudnienia (rysunek 3.13).
Rysunek 3.13. Wpływ inwestycji na poziom zatrudnienia [image: image22.emf]
3.4. Struktura zatrudnienia

Analiza poziomu zatrudnienia w województwie zachodniopomorskim została sporządzona w oparciu o odpowiedzi respondentów na pytania dotyczące między innymi: poziomu i struktury zatrudnienia, zwolnień oraz przyjęć pracowników, a także planów dotyczących zwiększenia, bądź zmniejszenia zatrudnienia w najbliższym czasie. Ponadto w tej części ankiety zawarto pytania dotyczące wysokości wynagrodzeń.

Badanie wykazało, iż sytuację zatrudnieniową w firmach można określić jako stabilną, gdyż prawie 3/4 spośród przebadanych przedstawicieli przedsiębiorstw wskazało, że w ciągu ostatniego roku liczba zatrudnionych osób nie zmieniła się. Na spadek liczby zatrudnionych w przedsiębiorstwie wskazało nieco ponad 15,5%, a na wzrost 14,3% respondentów (rysunek 3.14). W roku 2010 ruch na rynku pracy był większy, gdyż na spadek liczby zatrudnionych w przedsiębiorstwie wskazało nieco ponad 20%, a na wzrost 22,6% respondentów.
Rysunek 3.14. Zmiany w zatrudnieniu w ciągu ostatniego roku [image: image23.emf]
Z analizy zebranego materiału badawczego wynika, iż zdecydowana większość pracowników zatrudnionych w kluczowych branżach regionu pracuje w ramach umowy na czas nieokreślony (76,8%) oraz na cały etat (97%). Ponadto badanie wykazało, iż w większości firm wiek pracowników nie ma znaczenia (54,2%).
Rysunek 3.15. Średnia wysokość wynagrodzenia brutto w przedsiębiorstwie
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W dalszej części ankiety respondenci zostali poproszeni o wskazanie średniej wysokości wynagrodzeń brutto pracowników w badanych firmach. Najwięcej osób (35,7%) wskazało, że pracownicy w ich przedsiębiorstwie zarabiają średnio od 2001 do 2500 zł, a 30,4% określiło zarobki swoich pracowników w przedziale 1501 - 2000 zł. Przeciętne wynagrodzenie brutto w  II kwartale 2011 r. w Polsce wynosiło 3 366,11 zł . Wynikać z tego może, że pracownicy zatrudnieni w kluczowych branżach województwa zachodniopomorskiego w większości zarabiają poniżej „średniej krajowej” (rysunek 3.15).

Miesięczne wynagrodzenie brutto pracowników zatrudnionych w firmach uznanych za kluczowe dla województwa zachodniopomorskiego w większości badanych przedsiębiorstw pozostało bez zmian (63,1%), a w 35,1% zwiększyło się. Jedynie 1,8% respondentów zadeklarowało, iż w ostatnim roku zmniejszyła się wysokość pensji.
W 75,6% przebadanych przedsiębiorstw nie planuje się zmian związanych z wysokością wynagrodzenia. Jedynie 0,6% ankietowanych zadeklarowało, że planuje zmniejszyć wysokość wynagrodzenia, natomiast 13,1% planuje zwiększenie pensji pracowników.
Kolejne pytanie zamieszczone w ankiecie dotyczyło wpływu podnoszenia przez pracowników kwalifikacji na ich wysokość wynagrodzenia. Odpowiedzi na to pytanie rozłożone są niemalże równomiernie. 47% respondentów stwierdziło, że podnoszenie kwalifikacji nie wpływa na wysokość wynagrodzenia pracowników, a 36,3% ankietowanych stwierdziło, że ma to wpływ na wysokość zarobków.
Analizując kwestie związane z polityką zatrudnieniową firm z województwa zachodniopomorskiego sprawdzono również jak przebiega rekrutacja w tych przedsiębiorstwach. W związku z tym zapytano respondentów o to, czy zdarzało się, że mieli kiedykolwiek trudności z naborem pracowników. Analiza zebranych danych wykazała, że 79,8% osób nie miało żadnych trudności z naborem pracowników. Przeciwnego zdania było 20,2% (rysunek 3.16).

Rysunek 3.16. Trudności z naborem pracowników
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Respondenci, którzy wskazali na trudności z naborem pracowników jako główne czynniki wymieniali: brak doświadczenia zawodowego (70,6%), brak praktycznych umiejętności niezbędnych do pracy na konkretnym stanowisku (52,9%), a także brak osób posiadających wykształcenie kierunkowe (44,1%) (rysunek 3.17).
Inne odpowiedzi uzyskano w roku 2010. Wówczas respondenci, którzy wskazali na trudności z naborem pracowników (było ich więcej, bo 32,1%) jako główne czynniki wymieniali: brak doświadczenia zawodowego (72,2%), brak praktycznych umiejętności niezbędnych do pracy na konkretnym stanowisku (64,8%) oraz zbyt wysokie oczekiwania płacowe (61,1%).
Rysunek 3.17. Trudności podczas naboru nowych pracowników
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3.5. Dofinansowania
W związku z dużą ilością działań Unii Europejskiej nakierowanych na wsparcie i rozwój przedsiębiorstw na koniec zapytano respondentów o to, czy korzystają z dofinansowania. Jedynie 20,2% firm zadeklarowało, że korzysta z takich środków (rysunek 3.18). Główną przyczyną niekorzystania ze środków dofinansowania są zdaniem większości respondentów niskie szanse otrzymania tegoż wsparcia (34,3%), a także skomplikowane i długotrwałe procedury (24,6%) oraz brak wiedzy na temat możliwości uzyskania dofinansowania ( (rysunek 3.19). 

Rysunek 3.18. Dofinansowanie działalności ze środków europejskich
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Badane przedsiębiorstwa najczęściej korzystają z dofinansowania z Unii Europejskiej (73,5% spośród deklarujących uzyskanie pomocy) w ramach Programu Operacyjnego Innowacyjna Gospodarka (48%) i Programu Operacyjnego Kapitał Ludzki (28%), a następnie z dofinansowania ze źródeł krajowych (20,6%).
3.6. Podsumowanie
W ramach badania Procesy zmian w kluczowych branżach regionu zostało przeprowadzone badania ilościowe techniką bezpośrednich wywiadów kwestionariuszowych PAPI. Niniejsze badania miało na celu dostarczenie informacji na temat kluczowych branż gospodarczych w regionie.

Pierwszy etap badania – analiza desk research wykazała, że gospodarka województwa charakteryzuje się dużym zróżnicowaniem przestrzennym – większość przedsiębiorstw zlokalizowanych jest w największych miastach regionu. W związku z tym na regionalnym rynku pracy obserwowany jest bardzo wysoki poziom bezrobocia.

Przesłanki te wskazały Wykonawcy, jakie firmy dla regionu są kluczowe. Z racji przestrzennego zróżnicowania gospodarczego oraz wysokiej stopy bezrobocia, przyjęte zostało, iż badane będą te firmy, które w danym powiecie zatrudniają największą liczbę pracowników.

Wysokie bezrobocie - jako jeden z poważnych problemów Pomorza Zachodniego - zmusza do podjęcia odpowiednich kroków przez instytucje działające w obszarze rynku pracy. Z tego względu informacje dotyczące kluczowych przedsiębiorstw są bardzo istotne. Określenie branż strategicznych dla regionu pozwoli na dostosowanie kwalifikacji i umiejętności zawodowych do potrzeb na rynku pracy, a także wskaże jak skonstruować trafną ofertę edukacyjną i szkoleniową. Wyniki niniejszego badania pozwolą osobom bezrobotnym dostosować się do wymogów pracodawców, a tym samym pomogą zwiększyć szansę na znalezienie pracy.

Drugim etapem niniejszego projektu było przeprowadzenie badań pierwotnych wśród przedsiębiorców, którzy zostali uznani za kluczowi dla poszczególnych powiatów. Respondenci zostali poproszeni o udzieleni informacji dotyczących sytuacji ekonomicznej, planów inwestycyjnych, struktury zatrudnieniowej oraz planów związanych ze zmianami zatrudnienia, sposobów rekrutacji oraz współpracy z różnego rodzaju podmiotami.

Z analizy pozyskanych danych dotyczących sytuacji ekonomicznej badanych przedsiębiorstw wynika, iż jest ona stabilna. Zdecydowana większość ankietowanych ową sytuację określiła jako dobrą bądź bardzo dobrą, a także iż w ciągu ostatniego roku nie uległa ona znacznym zmianom. Mimo dobrej kondycji badane firmy w większości nie mają planów dotyczących zmian w działalności swych firm. Jednakże część respondentów zamierza rozszerzyć zakres usług bądź zwiększyć produkcję. Również prognozy na przyszłość można uznać za pozytywne, gdyż większość przedstawicieli badanych firm uważa, że w ciągu najbliższego roku sytuacja w firmach nie ulegnie znacznym zmianom. Głównymi barierami z jakimi stykają się przedsiębiorcy są wysokie koszty stałe oraz brak środków finansowych.

Mimo pozytywnej sytuacji na rynku badane przedsiębiorstwa nie wykazują się dużą aktywnością inwestycyjną. Spośród tych przedsiębiorstw, które aktualnie prowadzą inwestycje lub którzy planują owe działania w najbliższej przyszłości, większość deklarowało iż będą to działania skierowane na polepszenie jakości pracy w firmach (zakup, budowa lub modernizacja budynków, a także wymiana parku maszynowego czy też zakup nowych maszyn i urządzeń).

Jeśli zaś chodzi o politykę zatrudnieniową w badanych firmach, to analiza zebranego materiału badawczego wykazała, że w ciągu ostatniego roku struktura osób pracujących w tych przedsiębiorstwach nie ulegała znaczącym zmianom. Większość respondentów zadeklarowała, że ich firmach nie miały miejsca zwolnienia pracowników oraz że w tym czasie również nie przyjmowano nowych osób na wolne miejsca pracy.

Z analizy wynika również, iż w najbliższym czasie w badanych przedsiębiorstwach nie planuje się żadnych zmian związanych z polityką zatrudnieniową. Zdecydowana większość respondentów zadeklarowała, że nie zamierza w ciągu następnego roku zwiększyć, bądź zmniejszyć liczby zatrudnionych osób. Można zatem stwierdzić, że osoby pracujące w kluczowych branżach regionu nie mają podstaw do tego by czuć się zagrożone utratą pracy, która będzie miała związek z sytuacją przedsiębiorstwa. Niestety plany przedsiębiorców nie są pocieszające dla osób, które poszukują pracy w regionie. W związku z tym, że respondenci nie planują zwiększenia zatrudnienia w swych firmach, osoby bezrobotne mają mniejsze szanse na szybkie znalezienie pracy.

Zebrane dane dotyczące procesów rekrutacji i selekcji pracowników, wykazują że przedsiębiorcy w większości nie mają problemów ze znajdowaniem pracowników na wolne stanowiska pracy. Najczęściej wybieranymi technikami poszukiwania pracowników są: zamieszczanie ogłoszeń w lokalnej i regionalnej prasie i na stronach internetowych dotyczących ofert pracy, a także współpracują w tym zakresie z urzędami pracy. Najbardziej pożądanymi pracownikami są ci, którzy posiadają pożądane kompetencje zawodowe oraz uprawnienia.

4. Plany zatrudnieniowe i potencjał pracowniczy zachodniopomorskich pracodawców

4.1. Profil pożądanego pracownika
W badaniu dotyczącym planów zatrudnieniowych pracodawców udział wzięło 2449 respondentów, którzy prowadzili działalność gospodarczą na terenie województwa zachodniopomorskiego.
Pierwsza część skierowanego do przedsiębiorców kwestionariusza dotyczyła kwestii związanych z profilem pożądanego pracownika. W tej części narzędzia badawczego zawarto pytania, które miały na celu ustalenie ważnych dla pracodawców kryteriów selekcji pracowników.

W pierwszej kolejności respondenci zostali poproszeni o ocenę podanych kryteriów selekcji. Badanie wykazało, iż najbardziej istotne dla pracodawców, podczas rekrutacji pracowników na wolne miejsca pracy, są kompetencje zawodowe. W ten sposób odpowiedziało większość respondentów - 81,9%. Następnym ważnym kryterium, jaki najczęściej biorą pod uwagę zachodniopomorscy pracodawcy są cechy osobowościowe pracownika (77,6% respondentów uznało owe kryterium za ważne bądź bardzo ważne), a także uprawnienia (75,1%). Wykształcenie, jakie posiadają osoby starające się o przyjęcie do pracy nie jest tym kryterium, które w głównej mierze decyduje o zatrudnieniu danej osoby, gdyż jako ważny bądź bardzo ważny czynnik oceniło je niecałe 60% respondentów. Natomiast najmniej ważne podczas naboru siły roboczej okazał się wiek kandydatów, a następnie płeć (rysunek 4.1).

Rysunek 4.1. Ocena kryterium selekcji pracowników
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Wykształcenie jako kryterium selekcji pracowników bardzo ważne, bądź ważne ocenili wszyscy przedsiębiorcy reprezentujący takie branże jak opieka zdrowotna i pomoc społeczna. Również jako istotny poziom wykształcenia uznało ponad 90% respondentów reprezentujących branże takie jak działalność finansowa i ubezpieczeniowa, administracja publiczna i obrona narodowa, obowiązkowe zabezpieczenia. Przedsiębiorcy z branży handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdów samochodowych, włączając motocykle w większości zadeklarowali, że dla nich poziom wykształcenia nie jest istotny. W ten sposób odpowiedziało 70,6% (rysunek 4.2).
Rysunek 4.2. Ocena kryterium selekcji pracowników – wykształcenie według PKD
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Respondenci, którzy ocenili kryterium wykształcenie jako „bardzo ważne” lub raczej ważne zostali poroszeni o wskazanie, które z jego rodzaju, jest dla nich bardziej istotne, a które mniej. Badanie wykazało, iż najbardziej istotnym dla zachodniopomorskim pracodawców wykształceniem jest wykształcenie wyższe - niecałe 70% uznało je za ważne. Analiza zebranego materiału badawczego wykazała, iż pracodawcy, którzy przy rekrutacji pracowników traktują poziom wykształcenia, jako decydujący o zatrudnieniu, preferują najwyższy poziom wykształcenia.
Zdaniem prawie wszystkich przedsiębiorców, którzy wzięli udział w badaniu najbardziej istotne są: zaangażowanie w pracę, lojalność, uczciwość oraz dyspozycyjność. Kompetencje te wskazało ponad 90% zachodniopomorskich pracodawców (rysunek 4.3).

Rysunek 4.3. Poziom istotności wybranych kompetencji
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Kolejne zawarte w kwestionariuszu wywiadu pytanie dotyczyło preferowanego przez pracodawców stażu pracy. Z badań wynika, iż 33,4% zachodniopomorskich pracodawców nie ma sprecyzowanych dokładnych wymagań co do staży pracy, a wymagają jedynie by potencjalni kandydaci posiadali jakiekolwiek doświadczenie zawodowe. Jedynie 4,9% firm, zadeklarowało, iż wymagają od osób starających się o zatrudnienie co najmniej 5 letniego stażu pracy (rysunek 4.4).

Rysunek 4.4. Preferowany staż pracy osób starających się o przyjęcie do pracy
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Następnie respondenci zostali poproszeni o wskazanie trzech cech, jakimi powinien charakteryzować się „dobry” pracownik. Zdaniem większości przedsiębiorców najważniejsze jest by przyszły pracownik odznaczał się pracowitością (81,4%), zaangażowaniem w pracę (54,5%) oraz uczciwością (54,4%) (rysunek 4.5).
Rysunek 4.5. Najważniejsze cechy dobrego pracownika
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Następnie respondenci zostali poproszeni o wskazanie, czy byliby gotowi do zatrudnienia osób pozostające w szczególnej sytuacji na rynku pracy. Ponad połowa respondentów zadeklarowało, iż nie widzie przeszkód w zatrudnianiu absolwentów. Rozkład pozostałych odpowiedzi przedstawia rysunek 4.6.

Rysunek 4.6. Stosunek przedsiębiorcy do zatrudnienia osoby w szczególnej sytuacji
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4.2. Plany zatrudnieniowe pracodawcy
Badanie wykazało, iż sytuację zatrudnieniową w większości badanych firm można określić jako stabilną, gdyż prawie 63% spośród przebadanych przedstawicieli przedsiębiorstw wskazało, że w ciągu ostatniego roku liczba zatrudnionych osób nie zmieniła się. Na spadek liczby zatrudnionych w przedsiębiorstwie wskazało jedynie nieco ponad 9,4%, a na wzrost 27,8% respondentów (rysunek 4.7).

Rysunek 4.7. Zmiany w zatrudnieniu w ciągu ostatniego roku
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Kolejne pytanie dotyczyło kluczowych zawodów w badanych firmach. Do celów analizy wykorzystana została Klasyfikacja Zawodów i Specjalności. Wskazywane przez respondentów zawody zostały przyporządkowane do tzw. średnich grup zawodowych. Niżej przedstawione tabele wskazują od najczęściej do najrzadziej wskazywanych przez respondentów zawodów - kluczowych dla przedsiębiorstw, które prowadzą - pogrupowanych według sekcji Polskiej Klasyfikacji Działalności 2007.

ROLNICTWO, LEŚNICTWO, ŁOWIECTWO I RYBACTWO

· robotnicy leśni i pokrewni

· rolnicy produkcji roślinnej

· operatorzy pojazdów wolnobieżnych i pokrewni

· robotnicy pomocniczy w rolnictwie, rybołówstwie i pokrewni

· hodowcy zwierząt i pokrewni

· technicy rolnicy, leśnicy i pokrewni

· ogrodnicy

· rybacy śródlądowi

· rybacy morscy

· specjaliści nauk rolniczych i pokrewni

· kierowcy pojazdów

· rolnicy produkcji roślinnej i zwierzęcej

· technicy nauk biologicznych i rolniczych

GÓRNICTWO I WYDOBYWANIE

· operatorzy maszyn i urządzeń wydobywczych i pokrewni

PRZETWÓRSTWO PRZEMYSŁOWE

· robotnicy w przetwórstwie spożywczym

· robotnicy obróbki drewna, stolarze meblowi i pokrewni

· robotnicy produkcji wyrobów włókienniczych, odzieży i pokrewni

· formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji metalowych i pokrewni

· operatorzy urządzeń przemysłu chemicznego

· robotnicy produkcji wyrobów włókienniczych, odzieży i pokrewni

· kowale, ślusarze i pokrewni

· monterzy

· operatorzy maszyn do produkcji wyrobów z metali i minerałów

· operatorzy maszyn i urządzeń do produkcji wyrobów spożywczych

· operatorzy maszyn i urządzeń do obróbki metali

· operatorzy maszyn i urządzeń do przeróbki mechanicznej kopalin

· robotnicy obróbki drewna, stolarze meblowi i pokrewni

· robotnicy obróbki skóry

WYTWARZANIE I ZAOPATRYWANIE W ENERGIĘ ELEKTRYCZNĄ, GAZY, PARĘ WODNĄ, GORĄCĄ WODĘ I POWIETRZE DO UKŁADÓW KLIMATYZACYJNYCH

· inżynierowie i pokrewni

· operatorzy urządzeń energetycznych i pokrewni

· pracownicy do spraw finansowych i handlowych

DOSTAWA WODY, GOSPODAROWANIE ŚCIEKAMI I ODPADAMI ORAZ DZIAŁALNOŚĆ ZWIĄZANA Z REKULTYWACJĄ

· operatorzy urządzeń energetycznych i pokrewni

· inżynierowie i pokrewni

· ładowacze nieczystości i pokrewni

· operatorzy urządzeń przemysłu chemicznego

BUDOWNICTWO

· robotnicy budowlani robót stanu surowego i pokrewni

· robotnicy budowlani robót wykończeniowych i pokrewni

· operatorzy pojazdów wolnobieżnych i pokrewni

· elektrycy

· inżynierowie i pokrewni

· malarze, pracownicy czyszczący konstrukcje budowlane i pokrewni

· mechanicy maszyn i urządzeń

HANDEL HURTOWY I DETALICZNY, NAPRAWA POJAZDÓW SAMOCHODOWYCH, WŁĄCZAJĄC MOTOCYKLE

· sprzedawcy i demonstratorzy

· mechanicy maszyn i urządzeń

· pracownicy do spraw finansowych i handlowych

· pracownicy do spraw ewidencji materiałowej, transportu i produkcji

· formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji metalowych 

· kierowcy pojazdów

· pracownicy obrotu pieniężnego

TRANSPORT I GOSPODARKA MAGAZYNOWA

· kierowcy pojazdów

· pracownicy do spraw ewidencji materiałowej, transportu i produkcji

· agenci biur pomagających w prowadzeniu działalności gospodarczej i pośrednicy handlowi

· mechanicy maszyn i urządzeń

· pracownicy poczty i pokrewni

DZIAŁALNOŚĆ ZWIĄZANA Z ZAKWATEROWANIEM I USŁUGAMI GASTRONOMICZNYMI

· pracownicy usług domowych i gastronomicznych

· informatorzy, pracownicy biur podróży, recepcjoniści i telefoniści

· pomoce domowe, sprzątaczki i praczki

· pracownicy usług domowych i gastronomicznych

INFORMACJA I KOMUNIKACJA

· informatycy

· operatorzy maszyn poligraficznych i papierniczo - przetwórczych

· technicy

DZIAŁALNOŚĆ FINANSOWA I UBEZPIECZENIOWA

· pracownicy do spraw finansowych i handlowych

· pracownicy obrotu pieniężnego

DZIAŁALNOŚĆ ZWIĄZANA Z ZAKWATEROWANIEM I USŁUGAMI GASTRONOMICZNYMI

· specjaliści do spraw ekonomicznych i zarządzania

DZIAŁALNOŚĆ PROFESJONALNA, NAUKOWA I TECHNICZNA

· średni personel biurowy

· prawnicy

· specjaliści nauk społecznych i pokrewnych

· inżynierowie i pokrewni

· specjaliści do spraw ekonomicznych i zarządzania gdzie indziej niesklasyfikowani

· specjaliści kultury i sztuki

· specjaliści ochrony zdrowia

· specjaliści do spraw ekonomicznych i zarządzania

· filolodzy i tłumacze

· technicy

· kierowcy pojazdów

DZIAŁALNOŚĆ W ZAKRESIE USŁUG ADMINISTROWANIA I DZIAŁALNOŚĆ WSPIERAJĄCA

· średni personel biurowy

· pracownicy do spraw finansowych i handlowych

· specjaliści do spraw ekonomicznych i zarządzania

· pomoce domowe, sprzątaczki i praczki

· pracownicy usług ochrony

ADMINISTRACJA PUBLICZNA I OBRONA NARODOWA; OBOWIĄZKOWE ZABEZPIECZENIA SPOŁECZNE

· specjaliści administracji publicznej

EDUKACJA

· nauczyciele szkół podstawowych i przedszkoli

· nauczyciele gimnazjów i szkół ponadgimnazjalnych

· pozostali specjaliści szkolnictwa i wychowawcy

· nauczyciele praktycznej nauki zawodu i instruktorzy

· pracownicy działalności artystycznej, rozrywki i sportu

 
OCHRONA ZDROWIA I POMOC SPOŁECZNA

· specjaliści ochrony zdrowia

· pielęgniarki i położne

· średni personel ochrony zdrowia

· kierowcy pojazdów

DZIAŁALNOŚĆ ZWIĄZANA Z KULTURĄ, ROZRYWKĄ I REKREACJĄ

· pracownicy działalności artystycznej, rozrywki i sportu

· pracownicy archiwów, bibliotek i informacji naukowej

· pracownicy obrotu pieniężnego

· pracownicy usług domowych i gastronomicznych

· archiwiści, bibliotekoznawcy i specjaliści informacji naukowej

POZOSTAŁA DZIAŁALNOŚĆ USŁUGOWA

· pozostali pracownicy usług osobistych

· informatycy

· pracownicy działalności artystycznej, rozrywki i sportu

· monterzy elektronicy i pokrewni

· nauczyciele praktycznej nauki zawodu i instruktorzy

· robotnicy obróbki skóry

· robotnicy produkcji wyrobów precyzyjnych z metalu i materiałów pokrewnych

Kolejna część wywiadu dotyczyła planów zatrudnieniowych w badanych firmach. W pierwszej kolejności respondenci zostali poproszeni o udzielenie informacji na temat planowanej redukcji etatów. Jak wynika z analizy zebranego materiału badawczego w przebadanych firmach w ciągu najbliższego roku nie planuje się zwolnień pracowników. Prawie wszyscy przedsiębiorcy - 90,6% - zadeklarowali, że nie zamierzają redukować personelu (rysunek 4.8).
Rysunek 4.8. Zwolnienia w ciągu najbliższego roku
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ZAWODY, W KTÓRYCH PLANOWANE SĄ ZWOLNIENIA PRACOWNIKÓW

· sprzedawcy i demonstratorzy

· mechanicy maszyn i urządzeń

· średni personel biurowy

· robotnicy budowlani robót stanu surowego i pokrewni

· robotnicy budowlani robót wykończeniowych i pokrewni

· pracownicy usług domowych i gastronomicznych

· specjaliści do spraw ekonomicznych i zarządzania

· kierowcy pojazdów

· pracownicy do spraw ewidencji materiałowej, transportu i produkcji

· pracownicy do spraw finansowych i handlowych

· pozostali pracownicy usług osobistych

· informatorzy, pracownicy biur podróży, recepcjoniści i telefoniści

· informatycy

· nauczyciele szkół podstawowych i przedszkoli

· robotnicy przy pracach prostych w przemyśle

· operatorzy pojazdów wolnobieżnych i pokrewni

· pomoce domowe, sprzątaczki i praczki

· operatorzy maszyn i urządzeń przemysłu spożywczego

· pielęgniarki i położne

· pracownicy działalności artystycznej, rozrywki i sportu

· robotnicy obróbki drewna, stolarze meblowi i pokrewni

· agenci biur pomagających w prowadzeniu działalności gospodarczej i pośrednicy handlowi

· robotnicy pomocniczy w górnictwie i budownictwie

· robotnicy produkcji wyrobów włókienniczych, odzieży i pokrewni

· robotnicy w przetwórstwie spożywczym

· rolnicy produkcji roślinnej i zwierzęcej

· formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji metalowych i pokrewni

· inspektorzy bezpieczeństwa i jakości

· inżynierowie i pokrewni

· ładowacze nieczystości i pokrewni

· nauczyciele praktycznej nauki zawodu i instruktorzy

· operatorzy maszyn do produkcji wyrobów z metali i minerałów

· operatorzy maszyn i urządzeń do obróbki drewna i produkcji papieru

· pozostali specjaliści szkolnictwa i wychowawcy

· pracownicy obrotu pieniężnego

· pracownicy poczty i pokrewni

· prawnicy

· robotnicy pomocniczy w rolnictwie, rybołówstwie i pokrewni

· robotnicy produkcji wyrobów włókienniczych, odzieży i pokrewni

· robotnicy wyrobów włókienniczych, odzieży i pokrewni

· specjaliści administracji publicznej

· specjaliści ochrony zdrowia

 
Głównymi przyczynami planowanych zwolnień są pogorszenie sytuacji ekonomicznej firmy (36,7%),cięcia w budżecie (24,5%), zatrudnienie sezonowe (18,8%) bądź wyjazd pracownika za granicę (rysunek 4.9).

Rysunek 4.9. Przyczyny planowanych zwolnień
[image: image36.emf]
 Jednak jak wynika z analizy danych zebranych podczas badań terenowych zdecydowana większość firm (71,9%), które wzięły udział w badaniu planuje zwiększenie zatrudnienia w swojej firmie w ciągu najbliższego roku (rysunek 4.10).

Rysunek 4.10. Zwiększenie zatrudnienia w ciągu najbliższego roku
[image: image37.emf]

ZAWODY, W KTÓRYCH PLANOWANE JEST ZWIĘKSZENIE ZATRUDNIENIA

· pracownicy do spraw finansowych i handlowych

· kierowcy pojazdów

· robotnicy budowlani robót wykończeniowych i pokrewni

· sprzedawcy i demonstratorzy

· pracownicy usług domowych i gastronomicznych

· operatorzy maszyn do produkcji wyrobów z gumy i tworzyw sztucznych

· malarze, pracownicy czyszczący konstrukcje budowlane i pokrewni

· pracownicy obrotu pieniężnego

· średni personel biurowy

· mechanicy maszyn i urządzeń

· pracownicy do spraw ewidencji materiałowej, transportu i produkcji

· robotnicy budowlani robót stanu surowego i pokrewni

· informatorzy, pracownicy biur podróży, recepcjoniści i telefoniści

· pozostali pracownicy usług osobistych

· informatycy

· specjaliści do spraw ekonomicznych i zarządzania

· formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji metalowych i pokrewni

· agenci biur pomagających w prowadzeniu działalności gospodarczej i pośrednicy handlowi

· robotnicy w przetwórstwie spożywczym

· specjaliści ochrony zdrowia

· pracownicy działalności artystycznej, rozrywki i sportu

· elektrycy

· inspektorzy bezpieczeństwa i jakości

· operatorzy pojazdów wolnobieżnych i pokrewni

· pielęgniarki i położne

· operatorzy maszyn i urządzeń przemysłu spożywczego

· pracownicy usług ochrony

· nauczyciele szkół podstawowych i przedszkoli

· pomoce domowe, sprzątaczki i praczki

· prawnicy

· robotnicy obróbki drewna, stolarze meblowi i pokrewni

· nauczyciele praktycznej nauki zawodu i instruktorzy

· pracownicy poczty i pokrewni

· operatorzy maszyn gdzie indziej niesklasyfikowani

· specjaliści administracji publicznej

· ogrodnicy

· operatorzy urządzeń przemysłu chemicznego

· robotnicy pomocniczy w rolnictwie, rybołówstwie i pokrewni

· robotnicy produkcji wyrobów włókienniczych, odzieży i pokrewni

· filolodzy i tłumacze

· monterzy

· operatorzy maszyn do produkcji wyrobów z metali i minerałów

· operatorzy maszyn i urządzeń do obróbki drewna i produkcji papieru

· operatorzy maszyn i urządzeń do produkcji wyrobów spożywczych

· pozostali specjaliści szkolnictwa i wychowawcy

· robotnicy leśni i pokrewni

· robotnicy obróbki skóry

· robotnicy przy pracach prostych w przemyśle

· rybacy śródlądowy

· specjaliści nauk społecznych i pokrewnych

· technicy

· kierownicy wewnętrznych jednostek organizacyjnych działalności podstawowej

· ładowacze nieczystości i pokrewni

· nauczyciele gimnazjów i szkół ponadgimnazjalnych

· operatorzy urządzeń energetycznych i pokrewni

· pracownicy opieki osobistej i pokrewni

· robotnicy wyrobów włókienniczych, odzieży i pokrewni

· specjaliści nauk rolniczych i pokrewni

Głównymi przyczynami planowanych zwiększenia zatrudnienia są wzrost popytu na produkty/usługi firmy (55,9%), wysoka rotacja pracowników (21,1%), a także konieczność zatrudnienia specjalistów w nowej dziedzinie (11,6%) (rysunek 4.11).

Rysunek 4.11. Przyczyny planowanego zwiększenia zatrudnienia
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Analizując kwestie związane z polityką zatrudnieniową firm z województwa zachodniopomorskiego, sprawdzono również jak przebiega rekrutacja w tych przedsiębiorstwach. W związku z tym zapytano respondentów o to, czy zdarzało się, że mieli kiedykolwiek trudności z naborem pracowników. Analiza zebranych danych wykazała, że 65,6% osób nie miało żadnych trudności z naborem pracowników. Przeciwnego zdania było 27,2% (rysunek 4.12).

Rysunek 4.12. Trudności podczas naboru nowych pracowników

[image: image39.emf]
Respondenci, którzy wskazali na trudności z naborem pracowników jako główne czynniki wymieniali: brak praktycznych umiejętności niezbędnych  do pracy na konkretnym stanowisku (59,7%), brak doświadczenia zawodowego (51,3%), bądź brak specjalistycznych uprawnień zawodowych (40,6%). Pozostałe odpowiedzi respondentów zostały ukazane na rysunku 4.13.
Rysunek 4.13. Rodzaj trudności podczas naboru nowych pracowników

[image: image40.emf]
Analiza zebranego materiału badawczego wykazała, iż 1/4 badanych przedsiębiorstw jest niechętna do zatrudniania osób bezrobotnych przeszkolonych pod kątem oczekiwań respondentów (rysunek 4.14).

Rysunek 4.14. Możliwość zatrudnienia osoby bezrobotnej po przeszkoleniu [image: image41.emf]
Głównym powodem niechęci do zatrudniania przeszkolonych osób bezrobotnych, jest fakt, iż szkolenia te nie dają doświadczenia. W ten sposób odpowiedziało 38% respondentów. Zdaniem 34,6% badanych pracodawców samo szkolenie jest niewystarczające - przedsiębiorcy wymagają odpowiedniego wykształcenia. Rozkład pozostałych odpowiedzi przedstawiony został na rysunku 4.15.

Rysunek 4.15. Powody niezatrudnienia osoby bezrobotnej po przeszkoleniu
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Ci pracodawcy, którzy zadeklarowali, iż mogliby zatrudnić osobę bezrobotną przeszkoloną pod kątem ich oczekiwań zostali poproszeni o wskazanie rodzajów szkoleń, które w ich opinii mogłyby spowodować, iż osoby, które je ukończą będą miały większe szanse na pozyskanie zatrudniania.

Najczęściej wskazywanymi szkoleniami były te, które dotyczą zagadnień związanych z handlem, sprzedażą i obsługą klienta - ten rodzaj szkolenia wskazało 72,7% badanych. Następnie pracodawcy wskazywali na szkolenia specjalistyczne, zawodowe (62,7%), z zakresu budownictwa i przemysłu (58%), a także prawo jazdy, obsługa i naprawa pojazdów (53,6%) (rysunek 4.16).
Rysunek 4.16. Szkolenia dające szanse na zatrudnienie

[image: image43.emf]
4.3. Współpraca z Instytucjami Rynku Pracy
Najczęściej pracodawcy współpracują z powiatowymi urzędami pracy. Owa współpraca dotyczy głównie zgłaszania ofert pracy (32,2%) oraz organizacji staży (19,7%). Część przedsiębiorców współpracuje również agencjami zatrudnienia, przede wszystkim w zakresie pośrednictwa pracy  i doradztwa personalnego (po 6,8% spośród wszystkich firm, które współpracują z IRP) oraz z instytucjami szkoleniowymi w celu organizacji szkoleń, czy to ogólnych (3,9%), czy specjalistycznych (3%). Z pozostałymi IRP przedsiębiorstwa współpracują sporadycznie (tabela 1).

Tabela 1. Współpraca z IRP
	POWIATOWY URZĄD PRACY
	%

	zgłaszanie ofert pracy
	32,2%

	staże
	19,7%

	refundacja kosztów utworzenia stanowiska pracy
	5,9%

	prace interwencyjne
	2,7%

	refundacje dla pracodawcy zatrudniającego osoby niepełnosprawne
	2,5%

	refundacja składek na ZUS
	2,2%

	refundacja kosztów szkoleń pracowników
	2,2%

	przygotowanie zawodowe dorosłych
	1,7%

	
	

	OCHOTNICZY HUFIEC PRACY
	%

	refundacja z funduszu pracy wynagrodzeń młodocianych pracowników
	2,2%

	
	

	AGENCJE ZATRUDNIENIA
	%

	pośrednictwo pracy
	6,8%

	doradztwo personalne
	6,8%

	pozyskiwanie pracowników pracy tymczasowej
	5,9%

	
	

	INSTYTUCJE SZKOLENIOWE
	%

	szkolenia ogólne
	3,9%

	szkolenia specjalistyczne
	3%

	doradztwo w zakresie szkoleń
	2,1%

	
	

	INSTYTUCJE DIALOGU SPOŁECZNEGO
	%

	dialog branżowy
	0,6%

	dialog zakładowy
	0,6%

	
	

	INSTYTUCJE PARTNERSTWA LOKALNEGO
	%

	partnerstwo branżowe/sektorowe
	0,5%

	partnerstwo publiczno-prywatne (PPP)
	0,2%

	partnerstwo lokalne/trójsektorowe
	0,1%

	partnerstwo projektowe
	0%


Respondenci, którzy nie współpracowali z IRP poproszeni zostali o padanie przyczyn takiego stanu rzeczy. Zdecydowana większość uważa, że nie ma takiej potrzeby (70,5%). Odpowiedzi ankietowanych zaprezentowane zostały na rysunku 4.17.

Rysunek 4.17. Powody braku współpracy z IRP

[image: image44.emf]
Połowa badanych osób niczego nie oczekuje od Instytucji Rynku Pracy i nie jest zainteresowana współpracą. 23,7% pracodawców oczekuje od IRP pomocy z znalezieniu odpowiedniego pracownika (23,7%) oraz w pozyskaniu stażysty (21,6%) (rysunek 4.18).

Rysunek 4.18. Oczekiwania wobec IRP

[image: image45.emf]
4.4. Stosunek do zatrudniania absolwentów
W dalszej części kwestionariusza wywiadu poruszony został temat współpracy przedsiębiorców z sektorem edukacyjnym. Spośród wszystkich badanych firm, 22,7% zadeklarowało, iż nigdy nie zatrudniali absolwentów. Główną przyczyną takiego stanu rzeczy jest fakt, iż nie posiadają oni doświadczenia zawodowego. W ten sposób odpowiedziało nieco ponad 46% respondentów (rysunki 4.19 i 4.20).

Rysunek 4.19. Zatrudnienie absolwentów
[image: image46.emf]
Rysunek 4.20. Powody niezatrudniania absolwentów

[image: image47.emf]
Prawie połowa respondentów przygotowanie absolwentów do wykonywania zawodu oceniła jako dobre (49,1%) (rysunek 4.21). 

Rysunek 4.21. Ocena przygotowania zawodowego absolwentów

[image: image48.emf]
Następnie respondenci zostali zapytani o to, czy współpracują z sektorem edukacyjnym. 68,1% ankietowanych zadeklarowało, że nie współpracuje z instytucjami z otoczenia edukacyjnego, gdyż nie ma takiej potrzeby (rysunki 4.22).

Rysunek 4.22. Współpraca z sektorem edukacyjnym
[image: image49.emf] 

Natomiast ci przedsiębiorcy, którzy zadeklarowali współpracę z sektorem edukacyjnym, najczęściej wspominali, iż owa współpraca związana jest głównie z realizacją praktyk zawodowych. W ten sposób odpowiedziało 83,2% badanych (rysunek 4.23).

Rysunek 4.23. Zakres współpracy z sektorem edukacyjnym
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4.5. Kwestie płacowe
W dalszej części ankiety respondenci zostali poproszeni o wskazanie średniej wysokości wynagrodzeń brutto pracowników w badanych firmach. Najwięcej osób (29,1%) wskazało, że pracownicy w ich przedsiębiorstwie zarabiają średnio od 2001 do 2500 zł, a 22,3% określiło zarobki swoich pracowników w przedziale 1501 - 2000 zł (rysunek 4.24).

Rysunek 4.24. Średnia wysokość wynagrodzenia brutto w przedsiębiorstwie
[image: image51.emf] 

Największy odsetek osób zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych w zachodniopomorskich firmach osiąga zarobki mieszczące się w przedziale 2501-3000 zł brutto (21,9%). Równie duży odsetek kierowników otrzymuje wynagrodzenia na poziomie 3001-3500zł brutto (19,3%), natomiast nieco niższy odsetek na poziomie 2001-2500 zł brutto (16%) (rysunek 4.25).

Rysunek 4.25. Średnia wysokość wynagrodzenia brutto - kierownicy
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Największy odsetek pracowników z niższej kadry zarządzającej w zachodniopomorskich firmach osiąga zarobki mieszczące się w przedziale 2001-2500 zł brutto (28,9%). Równie duży odsetek zatrudnionych na stanowiskach z kategorii niższej kadry zarządzającej otrzymuje wynagrodzenia na poziomie 1501-2000 zł brutto (22%) (rysunek 4.26).
Rysunek 4.26. Średnia wysokość wynagrodzenia brutto - niższa kadra zarządzająca
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Największy odsetek pracowników liniowych, fizycznych i produkcyjnych w zachodniopomorskich firmach osiąga zarobki mieszczące się w przedziale 1501-2000 zł brutto (31,7%). Równie duży odsetek zatrudnionych na stanowiskach linowych, fizycznych i produkcyjnych otrzymuje wynagrodzenia na poziomie 1000-1500 zł brutto (26,4%) (rysunek 4.27).

Rysunek 4.27. Średnia wysokość wynagrodzenia brutto - pracownicy liniowi
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 Na pytanie, czy sytuacja finansowa firmy ma wpływ na wysokość pensji pracowników, ponad 60% pracodawców odpowiedziało twierdząco (60,6%) (rysunek 4.28). Jednocześnie zachodniopomorscy pracodawcy w zdecydowanej większości nie planują w najbliższym czasie zmian w wysokości wynagrodzenia dla pracowników zatrudnionych w ich firmach (70,8%). Zaledwie niecałe 10% pracodawców planuje zwiększyć wynagrodzenia w swojej firmie, a jedynie około 2% planuje obniżenie wysokości wynagrodzeń (rysunek 4.29). Na tej podstawie można wnioskować o względnej stabilizacji sytuacji finansowej wielu zachodniopomorskich firm.

Rysunek 4.28. Plany dotyczące zmiany poziomu wynagrodzeń
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Rysunek 4.29. Wpływ sytuacji finansowej na wysokość wynagrodzeń
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Większość badanych pracodawców przyznała, że w ich firmie podnoszenie kwalifikacji nie ma wpływu na zwiększenie wysokości zarobków (59,2%). Tylko niespełna 1/3 respondentów (27,5%) odpowiedziała, że w podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracowników powoduje podniesienie wysokości zarobków (rysunek 4.30). 

Rysunek 4.30. Wpływ podnoszenia kwalifikacji na wysokość pensji
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Blisko 80% respondentów w przyznało, iż w ciągu ostatniego roku wysokość zarobków pracowników w ich firmach pozostała bez zmian (77,5%). Około 20% respondentów przyznało, iż zarobki w ich firmach w ciągu ostatniego roku wzrosły (18,4%), natomiast zaledwie 4,1% ankietowanych odpowiedziało, iż ostatni rok był czasem obniżania wysokości wynagrodzeń (rysunek 4.31).

Rysunek 4.31. Zmiana wysokości wynagrodzeń w ciągu ostatniego roku
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4.6. Podsumowanie
W ramach badania Plany zatrudnieniowe i potencjał pracowniczy zachodniopomorskich pracodawców zostało przeprowadzone badania ilościowe techniką bezpośrednich wywiadów kwestionariuszowych PAPI. Badania te miały na celu dostarczenie informacji odnośnie profilu pożądanego pracownika, planów zatrudnieniowych, sytuacji firmy i oceny sytuacji gospodarczej, a także kwestii płacowych.

Profil pożądanego pracownika

· badanie wykazało, iż najbardziej istotnymi cechami osób starających się na wolne miejsca pracy są: kompetencje zawodowe, a następnie cechy osobowościowe pracownika, a także uprawnienia. Jeśli zaś chodzi o poziom wykształcenia to nie jest ono tym czynnikiem, który ma znaczący wpływ na zwiększenie szans na zatrudnienie;

· ci respondenci, którzy ocenili kryterium wykształcenie jako ważne, wskazywali że najbardziej istotnym wykształceniem jest wykształcenie wyższe;

· dla pracodawców największe znaczenie mają: zaangażowanie w pracę, lojalność, uczciwość oraz dyspozycyjność;

· badanie wykazało również, iż w większości przypadków, przy zatrudnianiu osób na wolne miejsca pracy, nie mają znaczenia takie czynniki jak: płeć, wiek, miejsce zamieszkania, czy sytuacja rodzinna;

· większość pracodawców wymaga od kandydatów do pracy jakiegokolwiek doświadczenia na podobnym stanowisku pracy. Część respondentów wymaga natomiast doświadczenia od 2 do 5 lat lub do 2 lat;

· „dobry pracownik” powinien odznaczać się takimi cechami jak: pracowitość, zaangażowanie w pracę oraz uczciwość;

Plany zatrudnieniowe

· badanie wykazało, iż sytuacja zatrudnieniowa w badanych firmach jest stabilna. W ciągu ostatniego roku w większości firm zatrudnienie pozostało bez zmian. W ciągu najbliższego roku również większość przedsiębiorców nie planuje zwiększyć zatrudnienia;

· planowane zwolnienia dotyczyć będą głównie tych pracowników, którzy zatrudnieni są w takich sekcjach jak: handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdów samochodowych, włączając motocykle oraz budownictwo;

· najczęściej wskazywanymi zawodami, co do których planowane są zwolnienia to: sprzedawcy i demonstratorzy, mechanicy maszyn i urządzeń, a także średni personel biurowy;

· głównymi przyczynami planowanych zwolnień są pogorszenie sytuacji ekonomicznej firmy, cięcia w budżecie oraz zatrudnienie sezonowe;

· firmy, w których planowane jest zwiększenie zatrudniania najczęściej działają w takich branżach jak handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdów samochodowych, włączając motocykle oraz w budownictwo;

· najczęściej wskazywanymi zawodami, co do których planowane jest zwiększenie zatrudnienia to: pracownicy do spraw finansowych i handlowych, kierowcy pojazdów oraz robotnicy budowlani robót wykończeniowych i pokrewni;

· głównymi przyczynami planowanego zwiększenia zatrudnienia są wzrost popytu na produkty/usługi firmy, wysoka rotacja pracowników, a także konieczność zatrudnienia specjalistów w nowej dziedzinie;

· większość przedsiębiorców nie napotyka na przeszkody podczas rekrutacji pracowników. Natomiast ci przedstawicieli firm, którzy zgłaszali owe trudności, najczęściej deklarowali, iż głównym problemem jest brak praktycznych umiejętności niezbędnych do pracy na konkretnym stanowisku, brak doświadczenia zawodowego oraz brak specjalistycznych uprawnień zawodowych;

· w celu znalezienia odpowiedniej osoby na wolne stanowisko pracy, pracodawcy najczęściej zamieszczają oferty na portalach internetowych dotyczących rynku pracy bądź zamieszczają je  w gazetach, dziennikach ogólnokrajowych i regionalnych;

· w większości badanych firm, nie realizowało się i nie planuje się realizacji szkoleń, które nie są obowiązkowe. Szkolenia realizowane dotychczas, jak i te planowane w przyszłości będą dotyczyć głównie obszaru związanego z handlem, sprzedażą i obsługą klienta, tematyki prawnej, a także tematyki związanej z budownictwem i przemysłem. Część pracodawców także realizowała i planuję realizację szkoleń specjalistycznych, zawodowych;

· większość badanych przedsiębiorców zadeklarowała, iż mogliby zatrudnić oni osoby bezrobotne przeszkolone pod kątem ich oczekiwań. Właściciele firm, najczęściej wskazywali, iż interesują ich osoby, które odbyły szkolenia w zakresie handlu, sprzedaży i obsługi klienta. Natomiast spośród tych respondentów, którzy nie chcą zatrudniać osób bezrobotnych po odbytym szkoleniu, większość fakt ten tłumaczy tym, iż szkolenia takie nie dają doświadczanie na danym stanowisku;

Kwestie płacowe

· średnia wysokości wynagrodzeń brutto pracowników w badanych firmach oscyluje w granicach od 1501 do 2500 zł;

· w badanych firmach na stanowiskach kierowniczych najczęściej zarobki mieszczą się w przedziale 2501 - 3500 zł, pracownicy z niższej kadry zarządzającej zabarwiają średnio od 1500 do 2500 zł, a pracownicy liniowy, fizyczni i produkcyjni w granicach 1000 - 2000 zł brutto;

· badanie wykazało, iż zachodniopomorscy pracodawcy nie planują w większości zmian związanych z wysokości wynagrodzenia.
5. Sytuacja społeczno-zawodowa pracowników ze szczególnym uwzględnieniem pracowników MSP

5.1. Charakterystyka próby badawczej
W roku 2011 w badaniu dotyczącym sytuacji społeczno-zawodowej pracowników ze szczególnym uwzględnieniem pracowników MSP udział wzięło 1301 pracowników reprezentujących 128 zawodów. 470 spośród badanych pracowników zatrudnionych było w firmach mikro, 441 w firmach małych, 350 w firmach średnich, 36 w dużych oraz 4 pracowników rekrutowanych z przedsiębiorstw wielkich.

Rysunek 5.1. Liczba respondentów według wielkości przedsiębiorstwa
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Największą część respondentów stanowili pracownicy ze stażem pracy mieszczącym się w przedziale od 6 do 10 lat (371 respondentów) oraz pracujący od roku do 5 lat (336 respondentów). Najmniejszą liczebnie grupę stanowili respondenci z najmniejszym (poniżej roku) oraz największym (powyżej 25 lat) stażem pracy (rysunek 5.2).
Rysunek 5.2. Staż pracy respondentów
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W populacji respondentów największą grupę stanowiły osoby z wykształceniem średnim zawodowym oraz wyższym magisterskim, natomiast najmniejszą pracownicy z wykształceniem podstawowym i niższym oraz wyższym na poziomie doktoranckim (rysunek 5.3).
Rysunek 5.3. Wykształcenie respondentów
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5.2. Profil pożądanego pracodawcy

W opinii respondentów dobry pracodawca to taki, który przede wszystkim zapewnia dobrze płatne wynagrodzenie. Taką opinię wyraziło aż 92,5% badanych reprezentujących firmy duże oraz 95,2% przedstawicieli firm sektora MSP (rysunek 5.4). 
Rysunek 5.4. Cechy pożądanego pracodawcy
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Innymi ważnymi aspektami dobrego pracodawcy są: zapewnianie odpowiednich warunków pracy (82,5% respondentów z firm dużych oraz 73,4% respondentów z sektora MSP wyraziło taką opinię) oraz zapewnianie stałej i stabilnej pracy (62,5% respondentów z firm dużych oraz 65,7% respondentów z firm mikro, małych i średnich). Najmniej oczekiwaną od pracodawcy cechą jest przygotowywanie do wykonywania powierzonych zadań. Taką opinię wyraziło w niniejszym badaniu zaledwie 42,5% badanych z przedsiębiorstw dużych oraz 46,5% badanych z sektora MSP. 
Jak wynika z powyższych odpowiedzi, kwestie finansowe są stale bardzo istotnym tematem z punktu widzenia potrzeb pracowników. Na podstawie analizy zależności między wielkością przedsiębiorstwa a rodzajem oczekiwań pracowniczych można stwierdzić, iż pracownicy zatrudnieni w mikro, małych i średnich firmach bardziej niż przedstawiciele firm dużych, cenią u pracodawcy świadczenie wysokich zarobków, stałość zatrudnienia, ciekawość i perspektywy rozwoju w pracy, a także w większym (niż przedstawiciele firm dużych) stopniu oczekują od pracodawcy wprowadzenia w zakres i charakter obowiązków zawodowych.

W opinii respondentów zdecydowanie najważniejszą cechą dobrego pracodawcy jest sprawiedliwość. Taką opinię wyraziło 87,5% badanych z firm dużych oraz 86,8% respondentów reprezentujących firmy mikro, małe oraz średnie (rysunek 5.5). Respondenci w tym pytaniu zostali poproszeni także o nadanie rang ważności poszczególnym, pożądanym cechom. Aż 52,5% pracowników zatrudnionych w firmach dużych oraz 51,7% przedstawicieli sektora MSP wskazało, że sprawiedliwość jest najważniejszą zaletą pracodawcy. Najmniej ważną cechą w tej edycji badania okazała się otwartość na zmiany i nowe pomysły, którą zaledwie 2,5% respondentów z firm dużych oraz 6,7% pracowników sektora MSP wskazało jako cechę najważniejszą, natomiast największy odsetek pracowników umiejscowił niniejszą zaletę na 5 i 6 miejscu w hierarchii istotnych cech pracodawcy (na miejscu 5 – 17,5% firm dużych; na miejscu 6 – 13,9% pracowników zatrudnionych w firmach sektora MSP).
Rysunek 5.5. Cechy osobowościowe dobrego pracodawcy
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Respondenci mieli możliwość wskazania także tych cech pracodawcy, które w ich opinii są najbardziej niekorzystne. W tym przypadku potwierdził się wniosek o istotności kwestii finansowych. Mianowicie badani uznali, iż oferowanie zbyt niskiego wynagrodzenia jest główną wadą pracodawców. W ten sposób odpowiedziało aż 82,5% respondentów zatrudnionych w firmach dużych oraz 87,1% respondentów reprezentujących firmy sektora MSP (rysunek 5.6). Ponad połowa respondentów z firm mikro, małych i średnich oraz blisko 48% przedstawicieli firm dużych sklasyfikowało niniejszą cechą jako najbardziej niekorzystną. Porównując rozkład odpowiedzi respondentów dla każdej niekorzystnej cechy, można stwierdzić, iż cechą, która w najmniejszym stopniu przeszkadza pracownikom jest arogancja pracodawcy. Ten mankament był w większości sytuowany na 3 miejscu w klasyfikacji najgorszych cech pracodawcy, zarówno wśród pracowników sektora MSP, jak i firm dużych. 
Rysunek 5.6. Cechy osobowościowe złego pracodawcy
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5.3. Rodzaje firm i branż najkorzystniejszych z punktu widzenia zaspokajania potrzeb pracownika

Według największej części badanych najbardziej korzystną z punktu widzenia zaspokajania potrzeb pracowników branżą jest: administracja publiczna i obrona narodowa; obowiązkowe zabezpieczenia społeczne (22,5% pracowników zatrudnionych w firmach dużych oraz 19,5% pracowników zatrudnionych w firmach MSP). Z tego wynika, że w przybliżeniu co piąty respondent uznał, iż najlepsze warunki pracy oferują instytucje państwowe. Wynikać to może z faktu przestrzegania praw pracowniczych w tychże instytucjach oraz respektowaniu przysługujących dni wolnych, urlopu wypoczynkowego czy innych świadczeń socjalnych. W dalszej kolejności respondenci wskazywali następujące branże: edukacja oraz budownictwo, przy czym wśród pracowników sektora dużych przedsiębiorstw relatywnie częściej wskazywano budownictwo, niż w przypadku pracowników firm MSP. Ponadto pracownicy zatrudnieni w firmach dużych w znacznie większym stopniu (niż pracownicy sektora MSP) preferują takie branże jak: transport i gospodarka magazynowa, działalność związaną z obsługą rynku nieruchomości oraz rolnictwo, leśnictwo, łowiectwo i rybactwo, natomiast pracownicy sektora MSP preferują także (w odróżnieniu od pracowników firm dużych): działalność finansową i ubezpieczeniową oraz handel hurtowy i detaliczny (rysunek 5.7.).
Rysunek 5.7. Branża najbardziej korzystna z punktu widzenia zaspokajania potrzeb pracownika
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Z analizy rozkładu odpowiedzi wynika, iż istnieje zależność między wielkością przedsiębiorstwa, a preferencją pracy w określonej wielkości firmy – mianowicie pracownicy firm dużych są zdecydowanie bardziej skłonni do określania zatrudnienia na poziomie powyżej 250 pracowników jako najbardziej korzystnego, zaś przedstawiciele firm z sektora MSP preferują pracę w przedsiębiorstwach o mniejszej wielkości zatrudnienia (rysunek 5.8). 
Rysunek 5.8. Najbardziej korzystna wielkość przedsiębiorstwa z punktu widzenia zaspokajania potrzeb pracownika
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Ponad 95% respondentów z firm dużych oraz 82,8% przedstawicieli firm sektora MSP zadeklarowało, iż najkorzystniejszą formą zatrudnienia jest umowa o pracę na cały etat (rysunek 5.9). Na podstawie omówionego rozkładu odpowiedzi można stwierdzić, iż nie występuje istotna zależność pomiędzy wielkością przedsiębiorstwa, a preferencjami co do formy zatrudnienia. Zarówno przedstawiciele firm mikro, małych i średnich, jak i dużych preferują w zdecydowanie największym stopniu umowę o pracę na cały etat. Wynikać to może z faktu, iż jest to rodzaj umowy, który gwarantuje pracownikowi poczucie zabezpieczenia. 
Rysunek 5.9. Najbardziej korzystna forma zatrudnienia z punktu widzenia zaspokajania potrzeb pracownika
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Zdaniem ⅓ respondentów najmniej korzystną formą zatrudnienia jest umowa o pracę na część etatu, gdyż taki rodzaj umowy nie gwarantuje bezpieczeństwa socjalnego oraz stabilności finansowej pracownikowi. Taką opinię wyraziło 30% respondentów reprezentujących w niniejszym badaniu firmy duże oraz 30,2% respondentów reprezentujących firmy sektora MSP (rysunek 5.10).
Rysunek 5.10 Najmniej korzystna forma zatrudnienia z punktu widzenia zaspokajania potrzeb pracownika
[image: image68.emf]
Na pytanie dotyczące alternatywnych form zatrudnienia oferowanych przez firmy, w których zatrudnieni są respondenci największa część przedstawicieli firm dużych odpowiedziała „tak”, natomiast największy odsetek respondentów reprezentujących firmy mikro, małe i średnie, że nie wie, gdyż nie jest zainteresowany taką formą zatrudnienia (rysunek 5.11).
Rysunek 5.11. Możliwość pracy w elastycznych formach zatrudnienia
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Wśród najbardziej popularnych elastycznych form zatrudnienia wymieniano przede wszystkim: umowę na czas określony (22,5% przedstawicieli firm dużych oraz 31,2% przedstawicieli firm sektora MSP), pracę w niepełnym wymiarze godzin (odpowiednio 22,5% oraz 15,1%), a także zatrudnienie tymczasowe (17,5% oraz 14,1%). Natomiast praca w domu jest podejmowana tylko przez pracowników sektora MSP (5,3%) (rysunek 5.12).
Rysunek 5.12. Elastyczne formy zatrudnienia oferowane przez przedsiębiorstwo (n=477)
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Rysunek 5.13. Najbardziej korzystne formy premiowania dodatkowych świadczeń z punktu widzenia zaspokajania potrzeb pracownika
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Premie uznaniowe są to nagrody przyznawane pracownikom za osiągane przez nich wyniki w pracy czy jako rekompensatę za pracę w godzinach nadliczbowych. Pracownicy z terenu województwa zachodniopomorskiego uznali premie uznaniowe za najbardziej pożądaną formę premiowania dodatkowych świadczeń. Taką opinię wskazało 85% pracowników zatrudnionych w firmach dużych oraz 83,5% respondentów reprezentujących firmy sektora MSP. W dalszej części respondenci wskazali: dodatkową opiekę medyczną czy preferencyjne kredyty. Na podstawie analizy zależności pomiędzy wielkością przedsiębiorstwa, a preferowanymi formami premiowania/ dodatkowych świadczeń należy stwierdzić, iż większy odsetek respondentów z przedsiębiorstw dużych jest zainteresowany zróżnicowanymi formami premiowania, natomiast respondenci z firm mikro, małych i średnich oczekują zwłaszcza premii pieniężnych. Szczegółowy rozkład odpowiedzi prezentuje rysunek 5.13.
5.4. Sytuacja społeczno-zawodowa pracowników

Badani pracownicy raczej dobrze oceniają swoją sytuację materialną. Ponad połowa stwierdziła, że wystarcza im na zaspokojenie większości potrzeb (57,5% przedstawicieli firm dużych oraz 52,1% przedstawicieli firm sektora MSP) (rysunek 5.14).
Rysunek 5.14. Ocena sytuacji materialnej
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Spośród 1301 badanych pracowników, 87,5% przedstawicieli firm dużych oraz 76,2% reprezentantów firm mikro, małych i średnich oceniło swoje relacje z przełożonymi jako „dobre” bądź „bardzo dobre”. Tylko 5% respondentów z firm sektora MSP uważa, że jego relacje z przełożonymi są „złe”. Żaden respondent z firm dużych nie miał negatywnej opinii o relacjach z przełożonymi (rysunek 5.15.)
Wśród najczęstszych przyczyn pozytywnych relacji na linii pracownik-przełożony wymieniano zwłaszcza różnorodne, korzystne cechy pracowników, które są doceniane przez pracodawców i to stanowi podstawę dobrych relacji. Wskazuje to na dobrą atmosferę i komunikację panującą między pracownikami, a przełożonymi w zachodniopomorskich firmach. Natomiast wśród najczęstszych przyczyn złych relacji wymieniano niekorzystne cechy pracodawcy, takie jak: brak szacunku do pracowników, lekceważenie, brak premii, spóźnianie się z wypłatą czy też zbyt duże oczekiwania ze strony pracodawcy. 
Rysunek 5.15. Ocena relacji z przełożonymi
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Jeszcze lepiej oceniane są relacje ze współpracownikami. Aż 95% ankietowanych z firm dużych oraz 83,4% badanych z firm mikro, małych i średnich ocenia je jako „dobre” bądź „bardzo dobre” (rysunek 5.16). Natomiast zaledwie 2,1% przedstawicieli firm sektora MSP określiło relacje z kolegami jako „złe”. Na podstawie analizy rozkładu odpowiedzi można stwierdzić, iż pracownicy zatrudnieni w firmach dużych nieco lepiej oceniali swoje relacje zarówno z przełożonymi, jak i ze współpracownikami. Wśród najczęstszych przyczyn utrzymywania dobrych relacji z kolegami z pracy wymieniano przede wszystkim umiejętność współpracy i dogadywania się. Część respondentów wspominała także, że ze współpracownikami ma przyjacielskie kontakty, które są utrzymywane także po godzinach pracy. Wśród nielicznych przyczyn negatywnych relacji ze współpracownikami wymieniano np. atmosferę rywalizacji, zazdrość czy złośliwość kolegów z pracy. 
Rysunek 5.16. Ocena relacji z kolegami z pracy
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Czynniki, które stanowią największą przeszkodę w prawidłowym wykonywaniu obowiązków służbowych to zdaniem respondentów przede wszystkim brak motywacji finansowej. Taką opinię wyraziło 57,5% przedstawicieli firm dużych oraz 61,5% przedstawicieli firm sektora MSP. Inną istotną przeszkodą w wykonywaniu pracy był brak motywacji ze strony przełożonych, który miał miejsce w przypadku 37,5% pracowników zatrudnionych w firmach dużych oraz 33,5% przedstawicieli firm sektora MSP. Znaczącym utrudnieniem były także dojazdy do pracy. Najmniejsze znaczenie dla pracowników miały trudności osobiste. Odpowiedź tą wskazało jedynie 0,5% badanych z firm dużych oraz 10,5% pracowników sektora MSP (rysunek 5.17). 
Rysunek 5.17. Czynniki stanowiące największą przeszkodę w wykonywaniu pracy
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Większość respondentów w niniejszym badaniu była „średnio zadowolona” z zawodu jaki wykonuje (½ pracowników zatrudnionych w firmach dużych oraz 60,6% pracowników sektora MSP wyraziło taką opinię), natomiast co piąty pracownik był „raczej zadowolony” (22,5% pracowników zarówno z firm dużych, jak i mikro, małych oraz średnich). Odsetek respondentów niezadowolonych z zawodu jaki wykonują wynosił zaledwie 5% wśród pracowników firm dużych oraz 5,7% wśród pracowników sektora MSP (rysunek 5.18).

Wśród najczęstszych przyczyn zadowolenia z wykonywanego zawodu wymieniano np.: zamiłowanie do wykonywanego zawodu i charakteru pracy czy też odczuwanie spełnienia i samorealizacji w wykonywanym zawodzie/ na stanowisku pracy.

Przyczynami niezadowolenia z wykonywanego zawodu były głównie: ciężka praca, niskie zarobki, mało rozwijający charakter pracy czy też brak zamiłowania do wykonywanego zawodu/ obowiązków w ramach stanowiska pracy.

Respondenci mieli także możliwość wskazania innych zawodów, w jakich chcieliby pracować. Odpowiedzi na to pytanie, a także uzasadnienia koncentrowały się wokół lepiej opłacanych, ciekawszych i bardziej rozwijających zawodów niż obecnie wykonywane przez respondentów (według ich opinii). Wskazania konkretnych zawodów bazowały w dużej mierze na indywidualnych zainteresowaniach badanych, a w większości zwłaszcza na chęci osiągania wyższych zarobków czy też otrzymywania wynagrodzenia za wykonywanie tego, co naprawdę lubią robić. Część respondentów uznała także, że nie chciałaby pracować w innym zawodzie, uznając obecnie wykonywany zawód za w pełni odpowiadający ich oczekiwaniom.
Rysunek 5.18. Poziom zadowolenia z wykonywanego zawodu
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5.5. Problem płac z punktu widzenia pracownika
Zdecydowana większość respondentów przyznała, iż nie orientuje się jaka jest średnia wysokość wynagrodzeń brutto w firmach, w których są zatrudnieni. Taką opinię wyraziło blisko 40% respondentów z firm MSP (39,3%) oraz 32,5% respondentów z firm dużych.

Spośród pozostałych osób 35% przedstawicieli firm dużych oraz co piąty przedstawiciel firm MSP (20,2%) określił, że średnia wysokość wynagrodzeń brutto w ich firmach mieści się w przedziale 2501-3000zł (rysunek 5.19).

Ankietowani zostali także poproszeni o podanie uzyskiwanego przez siebie wynagrodzenia brutto. Respondenci mieli możliwość odmowy odpowiedzi, z której skorzystało 14,3% pracowników zatrudnionych w firmach mikro, małych i średnich oraz 7,5% pracowników zatrudnionych w przedsiębiorstwach dużych.

Średnia wysokość wynagrodzeń brutto zarówno wśród pracowników sektora MSP, jak i przedsiębiorstw dużych oscyluje w przedziale 2001-2500zł, a następnie w przedziale 2500-3000zł brutto (rysunek 5.20). Jednakże znacznie większy odsetek respondentów pracujących w firmach zatrudniających poniżej 250 pracowników uzyskuje zarobki na poziomie 1500-2000 zł brutto, natomiast znacznie większy odsetek respondentów zatrudnionych w firmach dużych uzyskuje zarobki na poziomie 2000-2500 zł brutto.

Rysunek 5.19. Średnia wysokość wynagrodzeń brutto w przedsiębiorstwie
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Rysunek 5.20 Średnia wysokość wynagrodzeń respondentów
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Największy odsetek pracowników zatrudnionych w firmach dużych przyznał, iż na przestrzeni ostatnich dwóch lat ich zarobki wzrosły (52,5%). W przypadku pracowników sektora MSP większość uzyskuje zarobki na tym samym poziomie co dwa lata temu (48,8%), ale równie duży odsetek przyznał, że ich zarobki wzrosły (44,6%) (rysunek 5.21).

Rysunek 5.21. Zmiana wynagrodzeń na przestrzeni ostatnich dwóch lat
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Na pytanie czy w firmach, w których są zatrudnieni respondenci, występują duże rozbieżności między wysokością zarobków pracowników niższego i wyższego szczebla zarówno ankietowani z dużych, jak i mikro, małych oraz średnich firm głównie odpowiedzieli „tak” (rysunek 5.22).

Rysunek 5.22. Rozbieżności między wysokością wynagrodzeń pracowników niższego i wyższego szczebla (bez odpowiedzi „nie wiem”)
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Respondenci poproszeni o wskazanie konkretnych kwot brutto jakich dotyczą wyżej wspomniane rozbieżności najczęściej wskazywali: nie wiem (68,4% przedstawicieli firm MSP oraz 52,5% przedstawicieli firm dużych), a następnie 1500-2000 zł (7% przedstawicieli firm MSP oraz 17,5% przedstawicieli firm dużych) (rysunek 5. 23).

Rysunek 5.23. Rząd różnic pomiędzy wysokością wynagrodzeń
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72,3% respondentów jest „średnio” lub „raczej” zadowolonych z otrzymywanego wynagrodzenia, zarówno w przypadku pracowników zatrudnionych w firmach dużych, jak i MSP (rysunek 5.24). Może to sugerować, że osiągane przez badanych pracowników  zarobki są względnie adekwatne do wykonywanej pracy.   

Rysunek 5.24. Stopień zadowolenia z otrzymywanego wynagrodzenia
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22,5% ankietowanych z firm dużych oraz 30,5% badanych z firm MSP przyznało, że nie zamierza ubiegać się o podwyższenie pensji, co świadczy o zadowoleniu z otrzymywanego wynagrodzenia za pracę, bądź też może być podyktowane brakiem gotowości do podjęcia tematu podwyżki z pracodawcą.

Jednocześnie 30% badanych pracowników z sektora firm dużych oraz 28,6% ankietowanych z firm MSP przewiduje w swoich planach ubieganie się o podwyższenie pensji (rysunek 5.25).

Rysunek 5.25. Plany dotyczące ubiegania się o podwyższenie wynagrodzenia
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Rysunek 5.26. Pozapłacowy system motywacyjny pracowników 
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W 23,5% przedsiębiorstw), w których pracują respondenci nie stosuje się pozapłacowego systemu motywacyjnego pracowników (rysunek 5.26).  

W pozostałych 599 firmach stosuje się najczęściej następujące pozapłacowe elementy motywujące pracowników: możliwość otrzymania telefonu komórkowego (10,3% wskazań), wyjazdy integracyjne (9,8% wskazań) oraz system kursów doszkalających (7,7% wskazań).

Analiza zależności nie wykazała powiązań między wielkością zatrudnienia a rodzajem stosowanych pozapłacowych form motywacyjnych pracowników.

Analiza zależności między wielkością zatrudnienia a podwyższaniem pensji pracowników w sytuacji podnoszenia przez nich kwalifikacji wykazała, że w firmach sektora MSP w dużej mierze nie stosuje się tego rodzaju premiowania i doceniania chęci uczenia pracowników. Natomiast w firmach dużych podwyższenie kwalifikacji pracowników bardzo często skutkuje podniesieniem wysokości zarobków. Może to wynikać z faktu uczestnictwa w szkoleniach pracowniczych oraz organizacji szkoleń dla pracowników, co jest tendencją powszechniej występującą w firmach dużych. Oznacza to, że w firmach zatrudniających powyżej 250 pracowników tzw. ”wysyłanie” pracowników na szkolenia bądź kursy łączy się z większą świadomością korzyści płynących dla organizacji z podniesienia kwalifikacji osób w niej zatrudnionych (rysunek 5.27).

Rysunek 5.27. Wpływ podnoszenia kwalifikacji na wysokość wynagrodzeń
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Najlepszym sposobem na zaspokojenie potrzeb płacowych pracowników według większości respondentów są okresowe podwyżki płac. Taką opinię wyraziło 100% przedstawicieli firm dużych oraz 91,2% respondentów z sektora MSP.

Respondenci wykazali także zainteresowanie możliwością pracy w nadgodzinach oraz finansowaniem szkoleń (rysunek 5.28).

Analiza zależności miedzy wielkością zatrudnienia a preferencjami pracowników co do zaspokojenia ich potrzeb płacowych wykazała, że w przedsiębiorstwach dużych istnieje większe (niż w firmach MSP) zapotrzebowanie na dodatkowe zlecenia, natomiast w firmach mikro, małych i średnich respondenci w większym stopniu sygnalizowali zainteresowanie uczestnictwem w szkoleniach finansowych ze środków zakładu pracy, w którym byli zatrudnieni. 

Rysunek 5.28. Sposoby zaspokajania potrzeb płacowych pracowników
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5.6. Podsumowanie
Z przeprowadzonych badań wśród pracowników na terenie województwa zachodniopomorskiego i uzyskanych wyników badań, można sformułować następujące wnioski.

W opinii pracowników przedsiębiorstw dużych:

· idealny pracodawca powinien oferować dobrze płatne wynagrodzenia, zapewniać odpowiednie warunki pracy oraz zapewniać możliwości szkoleń;

· pożądany pracodawca powinien odznaczać się także sprawiedliwością oraz cierpliwością i prawdomównością;

· jako najbardziej niekorzystne cechy pracodawcy, zachodniopomorscy pracownicy wymieniali przede wszystkim: ignorowanie potrzeb pracownika, oferowanie zbyt niskiego wynagrodzenia oraz wybuchowość;

· najkorzystniejsze branże z punktu widzenia zaspokajania potrzeb pracowniczych to przede wszystkim instytucje publiczne w branżach: administracja publiczna i obrona narodowa wraz z obowiązkowymi zabezpieczeniami społecznymi, budownictwo, edukacja oraz transport i gospodarka magazynowa. Natomiast branżami najmniej korzystnymi z punktu widzenia pracowników jest: górnictwo i wydobywanie, działalność w zakresie usług administrowania i działalność wspierająca;

· najlepsze warunki do pracy zdaniem respondentów są stworzone w dużych przedsiębiorstwach (w firmach zatrudniających powyżej 250 pracowników);

· najkorzystniejszą formą zatrudnienia jest bez wątpienia umowa o pracę na cały etat a najmniej korzystną umowa na część etatu oraz umowa o dzieło;

· najbardziej pożądana forma premiowania to przede wszystkim premia uznaniowa, ale także dodatkowa opieka medyczna oraz preferencyjne kredyty;

· badani pracownicy raczej dobrze ocenia swoją sytuację materialną.  Blisko 60% pracowników firm dużych stwierdziło, że wystarcza im na zaspokojenie większości potrzeb;

· alternatywne formy zatrudnienia są stosowane w 40% badanych zachodniopomorskich dużych firm;

· opinie na temat relacji pracownik-pracownik oraz pracownik-przełożeni w zachodniopomorskich firmach są w dużej mierze bardzo pozytywne;

· największą przeszkodą w wykonywaniu pracy w opinii badanych pracowników jest przede wszystkim brak motywacji finansowej oraz ze strony przełożonych, a także trudności z dojazdami do miejsca pracy;

· wśród czynników wywierających raczej pozytywny wpływ na pracę wyróżniono: łatwość nawiązywania kontaktów, otwartość, umiejętność pracy w grupie. Jednocześnie wśród czynników wywierających raczej negatywny wpływ na pracę wymieniono: bycie jedyną osobą pracującą w rodzinie, płeć oraz zamieszkanie na terenie wiejskim;

· większość respondentów (72,5%) w niniejszym badaniu była średnio oraz raczej zadowolona z zawodu jaki wykonuje, wśród przyczyn takiego stanu rzeczy należy upatrywać przede wszystkim zamiłowanie do wykonywanego zawodu i charakteru pracy czy też odczuwanie spełnienia i samorealizacji w wykonywanym zawodzie/ na stanowisku pracy;

· własną pozycję w firmie respondenci w dużej mierze oceniali jako ugruntowaną lub jako stabilizującą się;

· żaden badany pracownik zatrudniony w firmie dużej nie miał problemów z utrzymaniem obecnej pracy;

· z uzyskanych danych wynika, iż liczba zatrudnionych w większości firm dużych na przestrzeni ostatnich dwóch lat pozostała bez zmian zaś w blisko ⅓ firm zmalała;

· średnie zarobki brutto w dużych firmach województwa zachodniopomorskiego mieszczą się w przedziale 2501-3000zł;

· 70% respondentów jest względnie zadowolonych z otrzymywanego wynagrodzenia;

· duży odsetek przedsiębiorstw (23,5%) nie stosuje pozapłacowych elementów motywacyjnych pracowników;

· w ponad 45% firm dużych podnoszenie kwalifikacji zawodowych ma wpływ na wzrost wysokości zarobków;

· najlepszym sposobem na zaspokojenie potrzeb płacowych pracowników w firmach na terenie województwa zachodniopomorskiego jest wprowadzanie okresowych podwyżek płac oraz dodatkowych zleceń;

· w dużej liczbie firm (57,5%) istnieją znaczące rozbieżności w wysokości zarobków pracowników niższego i wyższego szczebla.

W opinii pracowników przedsiębiorstw MSP:

· idealny pracodawca powinien oferować dobrze płatne wynagrodzenia, zapewniać odpowiednie warunki pracy oraz stałość i stabilność zatrudnienia dla pracownika;

· pożądany pracodawca powinien odznaczać się także sprawiedliwością, prawdomównością i wyrozumiałością;

· jako najbardziej niekorzystne cechy pracodawcy, zachodniopomorscy pracownicy wymieniali przede wszystkim: oferowanie zbyt niskiego wynagrodzenia, ignorowanie potrzeb pracownika oraz wybuchowość;

· najkorzystniejsze branże z punktu widzenia zaspokajania potrzeb pracowniczych to przede wszystkim instytucje publiczne w branżach: administracja publiczna i obrona narodowa wraz z obowiązkowymi zabezpieczeniami społecznymi, edukacja oraz budownictwo. Natomiast branżami najmniej korzystnymi z punktu widzenia pracowników jest: górnictwo i wydobywanie, działalność w zakresie usług administrowania i działalność wspierająca oraz rolnictwo, leśnictwo, łowiectwo i rybactwo;

· najlepsze warunki do pracy zdaniem respondentów są stworzone w małych bądź mikroprzedsiębiorstwach (w firmach zatrudniających poniżej 50 pracowników);

· najkorzystniejszą formą zatrudnienia jest bez wątpienia umowa o pracę na cały etat a najmniej korzystną umowa na część etatu oraz umowa o dzieło;

· najbardziej pożądana forma premiowania to przede wszystkim premia uznaniowa;

· badani pracownicy MSP raczej dobrze oceniali swoją sytuację materialną.  Ponad połowa stwierdziła, że wystarcza im na zaspokojenie większości potrzeb;

· alternatywne formy zatrudnienia są stosowane w nieco ponad ⅓ badanych zachodniopomorskich firm sektora MSP;

· opinie na temat relacji pracownik-pracownik oraz pracownik-przełożeni w zachodniopomorskich firmach są w dużej mierze bardzo pozytywne;

· największą przeszkodą w wykonywaniu pracy w opinii badanych pracowników jest zwłaszcza brak motywacji finansowej;

· wśród czynników wywierających raczej pozytywny wpływ na pracę wyróżniono: łatwość nawiązywania kontaktów, otwartość, umiejętność pracy w grupie. Jednocześnie wśród czynników wywierających raczej negatywny wpływ na pracę wymieniono: posiadanie małych dzieci, bycie jedyną osobą pracującą w rodzinie, zamieszkanie na terenie wiejskim, płeć;

· większość respondentów (83,1%) w niniejszym badaniu była średnio oraz raczej zadowolona z zawodu jaki wykonuje, wśród przyczyn takiego stanu rzeczy należy upatrywać przede wszystkim zamiłowanie do wykonywanego zawodu i charakteru pracy czy też odczuwanie spełnienia i samorealizacji w wykonywanym zawodzie/ na stanowisku pracy

· własną pozycję  w firmie respondenci w dużej mierze oceniali jako ugruntowaną lub jako stabilizującą się;

· blisko 90% badanych pracowników MSP nie miało problemów z utrzymaniem obecnej pracy;

· najczęstszymi problemami w utrzymaniu pracy z jakimi borykali się badani pracownicy MSP były zbyt wygórowane oczekiwania pracodawcy w stosunku do pracownika oraz zbyt małe doświadczenie zawodowe;

· z uzyskanych danych wynika, iż liczba zatrudnionych w większości firm na przestrzeni ostatnich dwóch lat pozostała bez zmian zaś w ⅓ firm wzrosła;

· średnie zarobki brutto w firmach MSP województwa zachodniopomorskiego mieszczą się w przedziale 2501-3000zł;

· 72,4% respondentów jest względnie zadowolonych z otrzymywanego wynagrodzenia;

· duży odsetek przedsiębiorstw (23,5%) nie stosuje pozapłacowych elementów motywacyjnych pracowników;

· w ponad 30% firm MSP podnoszenie kwalifikacji zawodowych ma wpływ na wzrost wysokości zarobków;

· najlepszym sposobem na zaspokojenie potrzeb płacowych pracowników w firmach na terenie województwa zachodniopomorskiego jest wprowadzanie okresowych podwyżek płac oraz możliwość pracy w nadgodzinach;

· w dużej liczbie firm (52,1%) istnieją znaczące rozbieżności w wysokości zarobków pracowników niższego i wyższego szczebla.
6. Alternatywne formy zatrudnienia na zachodniopomorskim rynku pracy

6.1. Problem rodzaju umowy i czasu pracy w badaniach pracodawców
Problemy rodzaju umowy i czasu pracy poruszane były w szeregu badań wykonywanych w ramach działalności Zachodniopomorskiego Obserwatorium Gospodarki.

Na ten temat wypowiadali się pracodawcy w badaniu Plany zatrudnieniowe i potencjał pracowniczy zachodniopomorskich pracodawców. Liczebność próby w tym badaniu wynosiła 2.449.

Z analizy zebranego materiału badawczego wynika, iż zdecydowana większość pracowników zatrudnionych w badanych firmach pracuje w ramach umowy na czas nieokreślony (66,1%) oraz na cały etat (95,5%). (rysunki 6.1 i 6.2).

Rysunek 6.1. Rodzaj umowy o pracę (n=2.449 pracodawców, pytanie wielokrotnego wyboru)

[image: image87.emf]
Rysunek 6.2. Wymiar czasu pracy (n=2.449 pracodawców, pytanie wielokrotnego wyboru)
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Ten sam problem poruszony został w badaniu Procesy zmian w kluczowych branżach regionu, w którym udział wzięło 168 największych pracodawców w poszczególnych powiatach województwa zachodniopomorskiego.
Z analizy zebranego materiału badawczego wynika, iż zdecydowana większość pracowników zatrudnionych w kluczowych branżach regionu pracuje w ramach umowy na czas nieokreślony (76,8%) oraz na cały etat (97%). (rysunki 6.3 i 6.4).

Rysunek 6.3. Rodzaj umowy o pracę (n=168 pracodawców, pytanie wielokrotnego wyboru)
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Rysunek 6.4. Wymiar czasu pracy (n=168 pracodawców, pytanie wielokrotnego wyboru)
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Analiza porównawcza wyników cytowanych badań wyraźnie wskazuje, iż kluczowi pracodawcy w poszczególnych powiatach województwa zachodniopomorskiego oferują lepsze warunki zatrudnienia niż ogół przedsiębiorstw funkcjonujących w województwie. Świadczy o tym wyższy odsetek stosowanych umów na czas nieokreślony – odpowiednio 76,8% i 66,1%, zdecydowanie niższy odsetek umów na czas próbny – odpowiednio 3% i 34,7% oraz umów na czas wykonywania określonej pracy – odpowiednio 4,2% i 14,3%. Odsetek umów na cały etat jest podobny, gdyż takie stosuje 97% kluczowych pracodawców oraz 95,5% ogółu pracodawców, ale już mniej korzystne umowy na pół etatu stosuje tylko 16,7% kluczowych pracodawców oraz wyraźnie więcej bo 33,4% ogółu pracodawców.
6.2. Analiza ofert pracy agencji zatrudnienia
W okresie wrzesień 2010 – czerwiec 2011 obserwowano oferty pracy pojawiające się w wybranych 15 agencjach zatrudnienia. Na rysunku 6.5 przedstawiono łączną liczbę ofert pracy, jakie zarejestrowane były w tych agencjach. Liczba ofert pracy w badanych agencjach zachowywała się zgodnie z trendem sezonowym, tj w okresie zimowym spadła, a zaczęła rosnąć począwszy od wiosny. Dość znaczny wzrost liczby ofert pracy w listopadzie spowodowany był uzyskaniem znacznej liczby ofert na targach pracy przez jedną z agencji.
Rysunek 6.5. Łączna liczba ofert pracy w obserwowanych agencjach zatrudnienia w okresie wrzesień 2010 – czerwiec 2011
[image: image91.png]250

200

150

100

50

Va\
\





Najczęściej obserwowane agencje posiadały oferty pracy z umową o pracę (około 50% wszystkich ofert pracy), rzadziej były to umowy zlecenia/o dzieło oraz inne formy (po około 20% wszystkich ofert pracy). Najrzadziej oferowano pracę tymczasową lub sezonową (po około 5% wszystkich ofert pracy).
Wartości te nie były jednak stałe w całym okresie objętym obserwacją. Z uwagi na niezbyt dużą ilość ofert pracy znajdujących się w agencjach zatrudnienia pojawienie się nietypowej oferty typu kontrakt, oferta pracy za granicą, w poszczególnych miesiącach obserwuje się znaczne skoki udziałów poszczególnych form pracy w ogóle ofert. Warto jednak zwrócić uwagę na dość oczywisty fakt, iż począwszy od kwietnia dość dynamicznie rosła ilość oferowanych ofert pracy sezonowej. Zaobserwowano także tendencję do systematycznego spadku udziału ofert innych w ogóle ofert. 

Rysunek 6.6. Struktura rodzaju umów o pracę
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Rysunek 6.7. Dynamika zmian struktury rodzaju umów o pracę
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6.3. Analiza ofert pracy w Powiatowych Urzędach Pracy
Podobnie jak dla agencji zatrudnienia także w okresie wrzesień 2010 – czerwiec 2011 obserwowano oferty pracy pojawiające się w Powiatowych Urzędach Pracy, z tym że tutaj jest to cała populacja, tj. zebrano oferty z wszystkich Powiatowych Urzędów Pracy zlokalizowanych w województwie zachodniopomorskim. Na rysunku 6.8 przedstawiono łączną liczbę ofert pracy, jakie zarejestrowane były w Powiatowych Urzędach Pracy. Liczba ofert pracy w PUP-ach zachowywała się zgodnie z trendem sezonowym, tj w okresie zimowym spadła, a zaczęła rosnąć począwszy od wiosny. Szczyt liczby ofert pracy przypadł w marcu, a więc w miesiącu, w którym pracę rozpoczyna znaczna część przedsiębiorstw budowlanych.
Rysunek 6.8. Łączna liczba ofert pracy w obserwowanych agencjach zatrudnienia w okresie wrzesień 2010 – czerwiec 2011
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Najczęściej Powiatowe Urzędy Pracy posiadały oferty pracy z umową o pracę (około 70% wszystkich ofert pracy), rzadziej były to umowy zlecenia/o dzieło oraz inne formy (około 14% i 10% wszystkich ofert pracy). Najrzadziej oferowano pracę tymczasową lub sezonową (po około 3% wszystkich ofert pracy).

Rysunek 6.9. Struktura rodzaju umów o pracę
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Wartości te nie były jednak stałe w całym okresie objętym obserwacją. Generalnie w okresie zimowych największy udział w ofertach pracy miały oferty z umową o pracę, natomiast w okresie wiosennym oraz letnim ich udział spadał, chociaż zawsze był powyżej 60%. 

Rysunek 6.10. Dynamika zmian struktury rodzaju umów o pracę
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Porównując oferty pracy w agencjach zatrudnienia oraz Powiatowych Urzędach Pracy zauważyć można, iż dominującą ofertą jest oferta z umową o pracę, z tym że w agencjach takich ofert jest około 50%, a w PUP-ach około 70%. Oznacza to, iż w agencjach zatrudnienia częściej niż w PUP-ach spotkać można oferty pracy z umową zlecenia/o dzieło, pracę sezonową, pracę tymczasową, a przede wszystkim inne formy pracy.
7. Mapa zapotrzebowania zawodowego pracodawców

Obserwacja pojawiających się na rynku ofert pracy pozwoliła na skonstruowanie mapy zapotrzebowania zawodowego pracodawców. Mapę sporządzono na poziomie powiatu. 
7.1. Problemy z poszukiwaniem pracowników
W badaniu dotyczącym planów zatrudnieniowych zachodniopomorskich pracodawców niecałe 60% respondentów wskazało, że w ich firmach w celu znalezienia odpowiedniej osoby na wolne stanowisko pracy, najczęściej zamieszcza się oferty na portalach internetowych dotyczących rynku pracy. Inną popularną metodą jest poszukiwanie pracowników poprzez zamieszczanie ofert pracy w gazetach, dziennikach ogólnokrajowych i regionalnych (40,5%) (rysunek 7.1).

Rysunek 7.1. Techniki poszukiwania pracowników
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Analiza zebranego materiału badawczego wykazała również, iż zdaniem 9,8% respondentów na regionalnym rynku pracy, ciężko jest pozyskać pożądanego pracownika. Zdaniem przedsiębiorców przyczyną takie stanu rzeczy jest brak specjalistów w pożądanych dziedzinach (45,6%) oraz brak umiejętności praktycznych u osób starających się o przyjęcie do pracy (19,9%) (rysunek 7.2).

Rysunek 7.2. Przyczyny braku odpowiednich pracowników
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Rysunek 7.3. Najbardziej potrzebne szkolenia wg pracodawców
[image: image99.emf]
Część pracodawców zadeklarowała możliwość zatrudnienia osoby bezrobotnej przeszkolonej pod kątem ich oczekiwań. Pracodawcy ci wskazali na szkolenia, które w ich opinii mogłyby spowodować, iż osoby, które je ukończą będą miały większe szanse na pozyskanie zatrudniania.

Najczęściej wskazywanymi szkoleniami były te, które dotyczą zagadnień związanych z handlem, sprzedażą i obsługą klienta - ten rodzaj szkolenia wskazało 72,7% badanych. Następnie pracodawcy wskazywali na szkolenia specjalistyczne, zawodowe (62,7%), z zakresu budownictwa i przemysłu (58%), a także prawo jazdy, obsługa i naprawa pojazdów (53,6%) (rysunek 7.3).
Proponowane przez pracodawców szkolenia dają obraz braku odpowiednich pracowników na rynku i mogą być pomocne w tworzeniu programów aktywizujących. Takie informacje można traktować jako uzupełniające do konkretnie zgłaszanych poszukiwanych zawodów.

7.2. Oferty pracy w Powiatowych Urzędach Pracy
W tabeli 7.1 przedstawiono zawody, w których najczęściej poszukiwani są pracownicy w województwie zachodniopomorskim. Prezentowane dane pochodzą z Powiatowych Urzędów Pracy. Spośród wymienionych zawodów szczególnie poszukiwani są sprzedawcy, kierowcy ciężarówki, kelnerzy, robotnicy budowlani, robotnicy gospodarczy, kucharze i spawacze.
Tabela 7.1. Zawody, w których najczęściej poszukiwani są pracownicy

	ZAWÓD
	ZAWÓD

	sprzedawca
	technik prac biurowych

	kierowca ciężarówki
	dekarz

	kelner
	elektryk

	robotnik budowlany
	kasjer

	robotnik gospodarczy
	księgowa

	kucharz
	mechanik samochodowy

	spawacz
	monter kadłubów okrętowych

	pomoc kuchenna
	monter wod-kan

	pracownik biurowy
	operator przenośników taśmowych

	pracownik przetwórstwa ryb
	pracownik budowlany

	recepcjonista
	pracownik ochrony

	magazynier
	pracownik prac prostych

	murarz
	robotnik budowlany

	pokojowa
	stolarz

	pracownik fizyczny
	ślusarz

	pracownik produkcji drzewnej
	telemarketer

	sprzątaczka
	zbrojarz


Tabela 7.2. Mapa zapotrzebowania zawodowego wg powiatów (oferty pracy PUP)
	Powiat
	Zawody, na które jest największe zapotrzebowanie

	białogardzki
	jeliciarz
	pracownik przetwórstwa ryb
	kierowca ciężarówki
	monter wod-kan
	pracownik produkcji drzewnej

	choszczeński
	pracownik biurowy
	sprzedawca
	robotnik gospodarczy
	pracownik biurowy
	pracownik prac prostych

	drawski
	sprzedawca
	kierowca ciężarówki
	pracownik biurowy
	robotnik budowlany
	telemarketer

	goleniowski
	murarz
	dekarz
	zbrojarz
	kierowca ciężarówki
	robotnik gospodarczy

	gryficki
	sprzedawca
	kierowca ciężarówki
	robotnik gospodarczy
	stolarz
	kelner

	gryfiński
	kucharz
	sprzedawca
	robotnik budowlany
	kelner
	kierowca ciężarówki

	kamieński
	pomoc kuchenna
	sprzedawca
	kelner
	kucharz
	pokojowa

	kołobrzeski
	kucharz
	pomoc kuchenna
	recepcjonista
	kelner
	pracownik przetwórstwa ryb

	koszaliński
	sprzedawca
	kierowca ciężarówki
	kucharz
	recepcjonista
	pracownik produkcji drzewnej

	łobeski
	sprzedawca
	kierowca ciężarówki
	robotnik gospodarczy
	sprzątaczka
	robotnik budowlany

	m. Koszalin
	sprzedawca
	kucharz
	pomoc kuchenna
	magazynier
	kasjer

	m. Szczecin
	pracownik ochrony
	sprzedawca
	robotnik budowlany
	robotnik gospodarczy
	technik prac biurowych

	m. Świnoujście
	sprzedawca
	pomoc kuchenna
	recepcjonista
	pokojowa
	kelner

	myśliborski
	robotnik budowlany
	pracownik fizyczny
	sprzedawca
	operator przenośników taśmowych
	kierowca ciężarówki

	policki
	robotnik gospodarczy
	monter kadłubów okrętowych
	technik prac biurowych
	kierowca ciężarówki
	spawacz

	pyrzycki
	kierowca ciężarówki
	spawacz
	mechanik samochodowy
	pracownik budowlany
	księgowa

	sławieński
	pracownik produkcji drzewnej
	robotnik budowlany
	sprzedawca
	recepcjonista
	kelner

	stargardzki
	kierowca ciężarówki
	sprzedawca
	robotnik budowlany
	magazynier
	spawacz

	szczecinecki
	ślusarz
	spawacz
	kucharz
	kierowca ciężarówki
	murarz

	świdwiński
	pracownik przetwórstwa ryb
	sprzedawca
	sprzątaczka
	kelner
	pracownik fizyczny

	wałecki
	elektryk
	robotnik budowlany
	spawacz
	sprzedawca
	kierowca ciężarówki


Szczegółowa analiza danych z powiatów pozwoliła na wytypowanie zawodów szczególnie poszukiwanych na lokalnych rynkach pracy. W tabeli 7.2 przedstawiono 5 najczęściej poszukiwanych zawodów w poszczególnych Powiatowych Urzędach Pracy. Z prezentowanych danych zauważyć można pewne tendencje:
1. W obrębie całego województwa najbardziej poszukiwani są sprzedawcy oraz kierowcy ciężarówek.

2. Każdy z powiatów ma swoją indywidualną specyfikę, i tak np. powiat białogardzki nastawiony jest na przetwórstwo przemysłowe, w mieście Świnoujście czy powiecie kołobrzeskim poszukiwani są pracownicy obsługi hoteli, oznacza to, iż uwarunkowania naturalne w sposób automatyczny wpływają na dominujący rodzaj działalności gospodarczej. Zatem ważne jest umiejętne wykorzystywanie posiadanych walorów naturalnych.
3. Generalnie poszukiwani są pracownicy do prac fizycznych.
7.3. Pracownicy poszukiwani przez pracodawców
Wyniki badań wśród pracodawców zbieżne są w znacznym stopniu z ofertami Powiatowych Urzędów Pracy. Zbieżność wyników jest oczywista, gdyż pracodawcy powinni zgłaszać zapotrzebowanie na nowych pracowników do Powiatowych Urzędów Pracy i jak wskazują badania znaczna część tak czyni. Stąd też najczęściej poszukiwane zawody w obydwu badań są podobne. Tutaj pojawia się:
· kierowcy pojazdów

· robotnicy budowlani robót wykończeniowych i pokrewni

· pracownicy do spraw finansowych i handlowych

· pracownicy usług domowych i gastronomicznych

· operatorzy maszyn do produkcji wyrobów z gumy i tworzyw sztucznych

· malarze, pracownicy czyszczący konstrukcje budowlane i pokrewni

· sprzedawcy i demonstratorzy

· robotnicy budowlani robót stanu surowego i pokrewni

· średni personel biurowy

· pracownicy do spraw finansowych i handlowych

W tabeli 7.3 przedstawiono szczegółowe wyniki z rozbiciem na powiaty. Obserwacja wyników dostarcza analogicznych wniosków jak w przypadku badania ofert PUP. Zatem widzimy tutaj zawody wspólne dla wszystkich powiatów oraz zawody specyficzne, a także wyraźną przewagę ofert pracy fizycznej nad umysłową.

Tabela 7.3. Mapa zapotrzebowania zawodowego wg powiatów (badanie ankietowe wśród pracodawców)
	Powiat
	Zawody, na które jest największe zapotrzebowanie

	białogardzki
	pracownicy usług domowych i gastronomicznych
	robotnicy budowlani robót wykończeniowych i pokrewni
	sprzedawcy i demonstratorzy

	choszczeński
	specjaliści do spraw ekonomicznych i zarządzania
	pracownicy usług domowych i gastronomicznych
	kierowcy pojazdów

	drawski
	kierowcy pojazdów
	pracownicy do spraw finansowych i handlowych
	robotnicy budowlani robót stanu surowego i pokrewni

	goleniowski
	pracownicy do spraw finansowych i handlowych
	kierowcy pojazdów
	operatorzy pojazdów wolnobieżnych i pokrewni

	gryficki
	pracownicy usług domowych i gastronomicznych
	robotnicy budowlani robót wykończeniowych i pokrewni
	magazynierzy i pokrewni

	gryfiński
	operatorzy maszyn do produkcji wyrobów z gumy i tworzyw sztucznych
	robotnicy budowlani robót wykończeniowych i pokrewni
	pracownicy do spraw finansowych i handlowych

	kamieński
	robotnicy budowlani robót wykończeniowych i pokrewni
	operatorzy maszyn do produkcji wyrobów z gumy i tworzyw sztucznych
	pracownicy do spraw finansowych i handlowych

	kołobrzeski
	robotnicy budowlani robót stanu surowego i pokrewni
	kierowcy pojazdów
	sprzedawcy i demonstratorzy

	koszaliński
	sprzedawcy i demonstratorzy
	pracownicy usług domowych i gastronomicznych
	kierowcy pojazdów

	łobeski
	pracownicy usług domowych i gastronomicznych
	sprzedawcy i demonstratorzy
	informatycy

	m. Koszalin
	pracownicy do spraw finansowych i handlowych
	robotnicy budowlani robót stanu surowego i pokrewni
	sprzedawcy i demonstratorzy

	m. Szczecin
	pracownicy do spraw finansowych i handlowych
	robotnicy budowlani robót wykończeniowych i pokrewni
	robotnicy budowlani robót wykończeniowych i pokrewni

	m. Świnoujście
	pielęgniarki i położne
	pracownicy do spraw finansowych i handlowych
	robotnicy budowlani robót wykończeniowych i pokrewni

	myśliborski
	malarze, pracownicy czyszczący konstrukcje budowlane i pokrewni
	pracownicy do spraw finansowych i handlowych
	średni personel biurowy

	policki
	średni personel biurowy
	pracownicy do spraw finansowych i handlowych
	kierowcy pojazdów

	pyrzycki
	średni personel biurowy
	robotnicy w przetwórstwie spożywczym
	pozostali pracownicy usług osobistych

	sławieński
	kierowcy pojazdów
	średni personel biurowy
	pracownicy usług domowych i gastronomicznych

	stargardzki
	operatorzy maszyn do produkcji wyrobów z gumy i tworzyw sztucznych
	kierowcy pojazdów
	pracownicy usług domowych i gastronomicznych

	szczecinecki
	pracownicy do spraw finansowych i handlowych
	kierowcy pojazdów
	pracownicy do spraw ewidencji materiałowej, transportu i produkcji

	świdwiński
	formierze odlewniczy, spawacze, blacharze, monterzy konstrukcji metalowych i pokrewni
	kierowcy pojazdów
	operatorzy maszyn do produkcji wyrobów z gumy i tworzyw sztucznych

	wałecki
	informatorzy, pracownicy biur podróży, recepcjoniści i telefoniści
	kierowcy pojazdów
	malarze, pracownicy czyszczący konstrukcje budowlane i pokrewni


8. Potencjał zatrudnieniowy na obszarze inicjatyw gospodarczych

8.1. Obszary inicjatyw gospodarczych w województwie zachodniopomorskim

Obszary inicjatyw gospodarczych to obszary, w których polityka ekonomiczna państwa wobec przedsiębiorstw jest bardziej zorientowana na wolny rynek, niż w pozostałych częściach kraju. Na takich obszarach ogólnokrajowe prawa podatkowe i handlowe, dotyczące przedsiębiorców mogą być złagodzone lub częściowo zawieszone. Ulgi zazwyczaj dotyczą zwolnień z podatku od nieruchomości, gruntów, budynków i budowli, oraz zwolnień od podatku dochodowego z tytułu poniesionych wydatków inwestycyjnych lub tworzonych nowych miejsc pracy. Celem istnienia specjalnych stref ekonomicznych jest zazwyczaj wzrost inwestycji i zdynamizowanie regionalnego rozwoju gospodarczego, poprzez między innymi zwiększenie potencjału zatrudnieniowego lokalnych przedsiębiorstw.
Wśród obszarów inicjatyw gospodarczych wyróżnić można między innymi:

· specjalne strefy ekonomiczne
· parki przemysłowe i technologiczne

· inkubatory przedsiębiorczości
Na obszarze województwa zachodniopomorskiego zlokalizowane są trzy specjalne strefy ekonomiczne, które mają na celu wspieranie rozwoju ich regionów poprzez stosowanie rozwiązań uwzględniających i wykorzystujących szczególne uwarunkowania regionu oraz tworzenie warunków dla trwałego rozwoju gospodarczego zorientowanego na dojrzałą gospodarkę rynkową. 

1. Kostrzyńsko – Słubicka Specjalna Strefa Ekonomiczna (KSSSE S.A.), która usytuowana jest na terenie województw wielkopolskiego, lubuskiego i zachodniopomorskiego. Zajmuje powierzchnię ponad 1 258 ha. Strefa składa się z 25 podstref, z których Police, Goleniów, Gryfino i Karlino zajmują ponad 204 ha w województwie zachodniopomorskim. Dominującą rolę odgrywa tu przemysły chemiczny, mechaniczny, włókienniczy, drzewny, papierniczy, maszynowy, budowlany oraz spożywczy.

Rysunek 8.1. Tereny inwestycyjne KSSSE S.A.
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2. Słupska Specjalna Strefa Ekonomiczna (SSSE) zlokalizowana jest na terenie województw: pomorskiego, zachodniopomorskiego oraz wielkopolskiego i zajmuje łączną powierzchnię ponad 400 ha. Zarządzającym Strefą została Pomorska Agencja Rozwoju Regionalnego S.A. z siedzibą w Słupsku. SSSE składa się z 8 podstref inwestycyjnych położonych w Regionie Środkowopomorskim, z których 3 podstrefy: Koszalin, Szczecinek i Wałcz zajmują ponad 200 ha województwa zachodniopomorskiego. Inwestorzy SSSE reprezentują różne branże, m.in.: przetwórstwo tworzyw sztucznych, przetwórstwo rybne, motoryzację, przetwórstwo drzewne, usługi transportowo - logistyczne oraz magazynowe.

Rysunek 8.2. Mapa podstref SSSE

[image: image101.emf]
3. Pomorska Specjalna Strefa Ekonomiczna (PSSE) znajduje się na terenie województw pomorskiego, kujawsko-pomorskiego i zachodniopomorskiego i zajmuje powierzchnię ponad 1220 ha. Zarządzającym Strefą jest Pomorska Specjalna Strefa Ekonomiczna Sp. z o.o. z siedzibą w Sopocie. PSSE składa się z 15 podstref, z których podstrefa Stargard Szczeciński zajmuje 170 ha województwa zachodniopomorskiego.

Rysunek 8.3. Podstrefy PSSE
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Park przemysłowy to wyodrębniony celowo obszar wykorzystujący lokalną infrastrukturę po restrukturyzowanych lub likwidowanych przedsiębiorcach umożliwiający podejmowanie działalności gospodarczej, przede wszystkim przez małe i średnie przedsiębiorstwa. Natomiast park technologiczny jest to zespół wyodrębnionych nieruchomości wraz z infrastrukturą techniczną, utworzony w celu dokonywania przepływu wiedzy i technologii pomiędzy jednostkami naukowymi. 

W województwie zachodniopomorskim zlokalizowanych jest 6 parków przemysłowych i technologicznych:

1. Park Naukowo-Technologiczny Politechniki Koszalińskiej (głównym celem działalności jest zwiększenie efektywności wykorzystania wyników badań naukowych dla potrzeb gospodarki poprzez tworzenie i transfer nowoczesnych technologii i rozwiązań innowacyjnych do praktyki gospodarczej i społecznej oraz tworzenie warunków do powstawania i rozwoju przedsiębiorstw innowacyjnych).

2. Goleniowski Park Przemysłowy (GPP) jest w pełni uzbrojonym technicznie terenem na powierzchni 400 ha, przeznaczonym pod obiekty produkcyjne i usługi przemysłowe.

3. Policki Park Przemysłowy - Infrapark Police -  głównym celem utworzenia Parku było stworzenie atrakcyjnego, zgodnego ze standardami i prawem UE obszaru intensywnego gospodarowania dla podmiotów gospodarczych, wyróżniającego się dogodną lokalizacją, nowoczesną infrastrukturą oraz profesjonalnymi usługami wspomagającymi wszelkie przedsięwzięcia gospodarcze.

4. Szczeciński Park Naukowo-Technologiczny Spółka z o. o. (celem Parku jest osiągnięcie wzrostu produkcji w regionie opartej na nowych, innowacyjnych technologiach oraz wzrost zatrudnienia w regionie).

5. Park Przemysłowy Nowoczesnych Technologii w Stargardzie Szczecińskim (głównym celem Parku jest wsparcie rozwoju zaawansowanych technologii jako branż regionalnej szansy Województwa Zachodniopomorskiego, stworzenie nowych miejsc pracy na bazie pozyskanych inwestycji bezpośrednich, oraz nawiązanie współpracy pomiędzy przedsiębiorstwami, samorządem terytorialnym, uczelniami wyższymi oraz instytucjami otoczenia biznesu.

6. Stargardzki Park Przemysłowy (a terenie parku znajdują się obszary zabudowane obiektami przemysłowymi, pozostałymi po likwidowanych lub restrukturyzowanych przedsiębiorstwach oraz tereny niezabudowane, przygotowywane dla nowych inwestycji).

Kolejnym składnikiem infrastruktury innowacyjności są inkubatory przedsiębiorczości, czyli instytucje wyposażone w przestrzeń produkcyjno – biurową, infrastrukturę i kwalifikowaną kadrę, udzielającą pomocy w zakładaniu firmy oraz w jej przetrwaniu w pierwszym okresie funkcjonowania. Inkubator przedsiębiorczości to forma udzielania pomocy młodym firmom oraz indywidualnym przedsiębiorcom, którzy posiadając pomysł na innowacyjną technologię, usługę, itp. nie dysponują wystarczającą ilością środków finansowych na jego realizację. 

Inkubatory w województwie zachodniopomorskim:

· Stowarzyszenie Przedsiębiorców i Kupców Bornego Sulinowa,

· Koszaliński Inkubator Przedsiębiorczości Sp. z o.o.,

· Szczecińska Fundacja Talent - Promocja - Postęp,

· Stowarzyszenie na Rzecz Rozwoju Powiatu Sławieńskiego,

· Stowarzyszenie Inicjatyw Społeczno-Gospodarczych w Białogardzie,

· Zachodniopomorskie Stowarzyszenie Rozwoju Gospodarczego – Szczecińskie Centrum Przedsiębiorczości,

· Akademicki Inkubator Przedsiębiorczości Politechniki Koszalińskiej,

· Akademicki Inkubator Przedsiębiorczości przy Uniwersytecie Szczecińskim,

· Akademicki Preinkubator Przedsiębiorczości przy Akademickim Inkubatorze Przedsiębiorczości Uniwersytetu Szczecińskiego,

· Akademicki Inkubator Przedsiębiorczości przy Zachodniopomorskim Uniwersytecie Technologicznym,

· Zachodniopomorska Agencja Rozwoju Regionalnego S.A.
8.2. Charakterystyka populacji próbnej
W badaniu dotyczącym potencjału zatrudnieniowego obszarów inicjatyw gospodarczych wzięło udział 36 przedsiębiorstw, z czego 23 działało w ramach inkubatorów a 13 w strefach.

Rysunek 8.4. Struktura próby

[image: image104.emf]
Przedsiębiorstwa zlokalizowane w inkubatorach oraz w strefach różnią się istotnie pod względem profilu działalności gospodarczej. Zdecydowana większość przedsiębiorstw działających w strefach to firmy zajmujące się przetwórstwem przemysłowym (69,2%), rzadziej Hadlem hurtowym i detalicznym. Natomiast przedsiębiorstwa zlokalizowane w inkubatorach to przede wszystkim firmy zajmujące się handlem hurtowym i detalicznym, działalnością profesjonalna, naukową i techniczną oraz działalnością związaną z kulturą, rozrywką i rekreacją. Generalnie zróżnicowanie rodzaju działalności gospodarczej w inkubatorach jest wyraźnie większe niż w strefach (tabela 8.1.).

Tabela 8.1. Profil działalności przedsiębiorstw wg PKD 2007
	Obszar inicjatyw
	Profil działalności
	Razem

	
	C
	D
	F
	G
	J
	L
	M
	R
	

	Inkubator
	2
	0
	3
	6
	2
	1
	5
	4
	23

	
	8,7%
	0,0%
	13,0%
	26,1%
	8,7%
	4,4%
	21,7%
	17,4%
	100%

	Strefa
	9
	1
	1
	2
	0
	0
	0
	0
	13

	
	69,2%
	7,7%
	7,7%
	15,4%
	0,0%
	0,0%
	0,0%
	0,0%
	100%

	Ogół
	11
	1
	4
	8
	2
	1
	5
	4
	36

	
	30,6%
	2,8%
	11,1%
	22,2%
	5,6%
	2,8%
	13,9%
	11,1%
	100%


Badane przedsiębiorstwa działające w inkubatorach to firmy działające na rynku najczęściej od 2 do 10 lat. W przypadku stref zdecydowana większość to przedsiębiorstwa istniejące na rynku od 2 do 5 lat. (tabela 8.2).

Tabela 8.2. Doświadczenie przedsiębiorstwa na rynku
	Obszar inicjatyw
	Doświadczenie
	Razem

	
	<=1 rok
	2-5lat
	6-10lat
	>10 lat
	

	Inkubator
	7
	8
	7
	1
	23

	
	30,4%
	34,8%
	30,4%
	4,3%
	100%

	Strefa
	1
	9
	2
	1
	13

	
	7,7%
	69,2%
	15,4%
	7,7%
	100%

	Ogół
	8
	17
	9
	2
	36

	
	22,2%
	47,2%
	25,0%
	5,6%
	100%


Badane przedsiębiorstwa różnią się istotnie pod względem formy prawnej prowadzonej działalności gospodarczej (tabela 8.3). Przedsiębiorstwa zlokalizowane w strefach to przede wszystkim spółki z ograniczoną odpowiedzialnością (76,9%), w w inkubatorach to osoby fizyczne prowadzące działalność gospodarczą (95,7%).

Tabela 8.3. Forma prawna działalności gospodarczej
	Obszar inicjatyw
	Forma prawna
	Razem

	
	os. fiz. 
	sp. z o. o.
	s. c.
	S. A.
	

	Inkubator
	22
	0
	1
	0
	23

	
	95,7%
	0,0%
	4,4%
	0,0%
	100%

	Strefa
	1
	10
	1
	1
	13

	
	7,7%
	76,9%
	7,7%
	7,7%
	100%

	Ogół
	23
	10
	2
	1
	36

	
	63,9%
	27,8%
	5,6%
	2,8%
	100%


Kolejną zmienną istotnie różnicującą przedsiębiorstwa zlokalizowane e w inkubatorach i strefach jest źródło pochodzenia kapitału zaangażowanego w działalność gospodarczą (tabela 8.4). W przedsiębiorstwach zlokalizowanych w inkubatorach jest to w 100% kapitał krajowy, a w przedsiębiorstwach zlokalizowanych w strefach zarówno krajowy (53,9%) jak i zagraniczny oraz mieszany.

Tabela 8.4. Źródło pochodzenia kapitału zaangażowanego w działalność
	Obszar inicjatyw
	Kapitał przedsiębiorstwa
	Razem

	
	krajowy
	zagraniczny
	mieszany
	

	Inkubator
	23
	0
	0
	23

	
	100,0%
	0,0%
	0,0%
	100%

	Strefa
	7
	5
	1
	13

	
	53,9%
	38,5%
	7,7%
	100%

	Ogół
	30
	5
	1
	36

	
	83,3%
	13,9%
	2,8%
	100%


W przypadku przedsiębiorstw zlokalizowanych w inkubatorach mamy do czynienia ze znacznym zróżnicowaniem zasięgu działalności. Pojawiają się tutaj przedsiębiorstwa ograniczające swoją działalność do najbliższego sąsiedztwa, jak i działające na rynku międzynarodowym, ale tych jest mniej. Natomiast w strefach działają przedsiębiorstwa przede wszystkim o zasięgu międzynarodowym oraz krajowym (tabela 8.5).
Tabela 8.5. Zasięg działalności przedsiębiorstwa
	Obszar inicjatyw
	Zasięg działalności
	Razem

	
	lokalny
	regionalny
	krajowy
	międzynarodowy
	

	Inkubator
	4
	8
	8
	3
	23

	
	17,4%
	34,8%
	34,8%
	13,0%
	100%

	Strefa
	0
	1
	4
	8
	13

	
	0,0%
	7,7%
	30,8%
	61,5%
	100%

	Ogół
	4
	9
	12
	11
	36

	
	11,1%
	25,0%
	33,3%
	30,6%
	100%


Uzyskane różnice w opisie przedsiębiorstw zlokalizowanych w inkubatorach oraz strefach w wyraźny sposób tłumaczy wielkość przedsiębiorstw (tabela 8.6). Generalnie przedsiębiorstwa zlokalizowane w inkubatorach to firmy mikro i małe, ponad połowa z nich działa na zasadzie samozatrudnienia. Największe z nich zatrudniało 13 pracowników. Tymczasem przedsiębiorstwa zlokalizowane w strefach to przede wszystkim przedsiębiorstwa z sektora MSP, ale także duże. Tutaj najmniej przedsiębiorstwo zatrudniało 8 pracowników, a największe 362, średnia liczba zatrudnionych wyniosła 116,8 osób. Zatem skala działalności jest dla tych dwóch rodzajów przedsiębiorstw nieporównywalna.
Tabela 8.6. Liczba zatrudnionych w przedsiębiorstwie
	Obszar inicjatyw
	Liczba zatrudnionych

	
	Średnie
	Odch.std
	Min
	Max
	Q25
	Mediana
	Q75

	Inkubator
	2,4
	2,7
	1
	13
	1
	1
	3

	Strefa
	116,8
	115,2
	8
	362
	34
	60
	168

	Ogół
	43,7
	87,6
	1
	362
	1
	3
	40


Oczywista przyczyna tak dużych różnic pomiędzy omawianymi typami przedsiębiorstwami tkwi w idei tych dwóch form organizacyjnych obszarów inicjatyw gospodarczych.
8.3. Sytuacja na rynku przedsiębiorstwa
Badane przedsiębiorstwa generalnie działają na rynku, który rozwija się dynamicznie albo rozwija się stabilnie. Z tym, że rokowania co do rozwoju rynku dla przedsiębiorstw działających w strefach są lepsze (tabela 8.7).
Tabela 8.7 Rozwój rynku, na którym działa przedsiębiorstwo
	Obszar inicjatyw
	Rozwój rynku, na którym działa przedsiębiorstwo
	Razem

	
	rozwija się dynamicznie
	rozwija się stabilnie
	 nie rozwija się
	słabnący
	

	Inkubator
	8
	11
	2
	2
	23

	
	34,8%
	47,8%
	8,7%
	8,7%
	100%

	Strefa
	4
	8
	1
	0
	13

	
	30,8%
	61,5%
	7,7%
	0,0%
	100%

	Ogół
	12
	19
	3
	2
	36

	
	33,3%
	52,8%
	8,3%
	5,6%
	100%


Gorzej przedstawia się sytuacja w zakresie rozwoju przedsiębiorstwa na tle konkurencji. Szczególnie słabo pod tym względem prezentują się przedsiębiorstwa zlokalizowane w inkubatorach, gdyż blisko 80% z nich rozwija się wolniej od konkurencji. Dla przedsiębiorstw działających w strefach wyniki są lepsze, gdyż przedsiębiorstwa te rozwijają się średnio jak rynek, tj. cześć szybciej i taka sama część wolniej (tabela 8.8).

Tabela 8.8. Rozwój przedsiębiorstwa na tle konkurencji
	Obszar inicjatyw
	Rozwój przedsiębiorstwa na tle konkurencji
	Razem

	
	szybciej od konkurencji
	w tym samym tempie co konkurencja
	wolniej od konkurencji
	

	Inkubator
	4
	1
	18
	23

	
	17,4%
	4,4%
	78,3%
	100%

	Strefa
	6
	1
	6
	13

	
	46,2%
	7,7%
	46,2%
	100%

	Ogół
	10
	2
	24
	36

	
	27,8%
	5,6%
	66,7%
	100%


Bardzo dobrze przedstawią się także wyniki badania w zakresie działalności inwestycyjnej przedsiębiorstw zlokalizowanych w strefach, gdzie zdecydowana większość to przedsiębiorstwa inwestujące – 84,6%. Na tym tle przedsiębiorstwa zlokalizowane w inkubatorach prezentują się wyraźnie gorzej, gdyż odsetek inwestujących nieznacznie przekracza 50% (tabela 8.9).
Tabela 8.9. Działalność inwestycyjna przedsiębiorstwa
	Obszar inicjatyw
	Działalność inwestycyjna
	Razem

	
	inwestuje
	planuje inwestycje w przyszłości
	nie planuje
	

	Inkubator
	13
	3
	7
	23

	
	56,5%
	13,0%
	30,4%
	100%

	Strefa
	11
	0
	2
	13

	
	84,6%
	0,0%
	15,4%
	100%

	Ogół
	24
	3
	9
	36

	
	66,7%
	8,3%
	25,0%
	100%


8.4. Potencjał zatrudnieniowy

Przedsiębiorstwa zlokalizowane w strefach mają z założenia dynamizować rozwój lokalnego rynku, dlatego też ważny jest ich rozwój oraz łagodzenie skutków bezrobocia. Badania wskazują jednak, iż w najbliższym czasie nie wszystkie przedsiębiorstwa będą poszukiwać nowych pracowników. Na wzrost zatrudnienia zamierza zdecydować się około połowy takich przedsiębiorstw. Oczywiście należy wziąć pod uwagę fakt, iż same w sobie te przedsiębiorstwa są już często jednymi z największych w regionie i już zaspokoiły swoje wymagania co do liczby pracowników. Z drugiej strony wcześniejsze badania wskazują, iż rynek tych przedsiębiorstw jest perspektywiczny, a przedsiębiorstwa te inwestują zatem oczekiwać można było lepszych wyników.
W przypadku przedsiębiorstw działających w inkubatorach oczekiwania co do rozwoju stanu zatrudnienia nie są już tak wygórowane i wynik na poziomie nieco ponad 40% przedsiębiorstw planujących zwiększenie zatrudnienia należy uznać za dobry. 
Tabela 8.10. Plany zatrudnieniowe przedsiębiorstw działających na obszarach inicjatyw gospodarczych
	Obszar inicjatyw
	Plany zatrudnieniowe
	Razem

	
	tak
	nie
	

	Inkubator
	10
	13
	23

	
	43,5%
	56,5%
	100%

	Strefa
	7
	6
	13

	
	53,9%
	46,2%
	100%

	Ogół
	17
	19
	36

	
	47,2%
	52,8%
	100%


Szczegółowe badania dotyczące kwalifikacji poszukiwanych pracowników wskazały, iż przedsiębiorstwa działające w strefach najczęściej poszukują pracowników produkcyjnych zarówno wykwalifikowanych jak i niewykwalifikowanych, natomiast przedsiębiorstwa zlokalizowane w inkubatorach najczęściej poszukują pracowników nieprodukcyjnych, przede wszystkim handlowców.
Dość znaczne różnice obserwuje się w zakresie miejsca poszukiwania pracowników. Przedsiębiorstwa zlokalizowane w strefach częściej niż przedsiębiorstwa zlokalizowane w inkubatorach poszukują pracowników poprzez PUP-y, inne instytucje rynku pracy, prasę i Internet. Z kolei pracodawcy zlokalizowani w inkubatorach częściej poszukują pracowników wśród znajomych oraz z polecenia.

Tabela 8.11 Miejsce poszukiwania nowych pracowników
	Poszukiwanie pracowników
	Inkubator
	Strefa

	PUP
	30,43%
	53,85%

	Inne instytucje
	4,35%
	30,77%

	Prasa
	30,43%
	69,23%

	Internet
	21,74%
	76,92%

	Z polecenia
	39,13%
	7,69%


W dalszej części poszukiwano elementów, które charakteryzują przedsiębiorstwa zamierzające zatrudniać nowych pracowników.
Jednym z takich elementów okazuje się profil działalności (tabela 8.12), gdyż stosunkowo duży odsetek przedsiębiorstw działających w sekcji przetwórstwo przemysłowe (C) oraz budownictwo (F) zamierza zatrudnić nowych pracowników. Na tym tle słabo przedstawia się np. sekcja działalność profesjonalna, naukowa i techniczna (M) i handel hurtowy i detaliczny, naprawa pojazdów samochodów, włączając motocykle (G).

Tabela 8.12. Profil działalności a plany zatrudnieniowe pracodawcy
	Profil

działalności
	Plany zatrudnieniowe
	Razem

	
	tak
	nie
	

	C
	8
	3
	11

	
	72,7%
	27,3%
	100%

	D
	0
	1
	1

	
	0,0%
	100,0%
	100%

	F
	3
	1
	4

	
	75,0%
	25,0%
	100%

	G
	2
	6
	8

	
	25,0%
	75,0%
	100%

	J
	0
	2
	2

	
	0,0%
	100,0%
	100%

	L
	1
	0
	1

	
	100,0%
	0,0%
	100%

	M
	1
	4
	5

	
	20,0%
	80,0%
	100%

	R
	2
	2
	4

	
	50,0%
	50,0%
	100%

	Ogół
	17
	19
	36

	
	47,2%
	52,8%
	100%


Bez większego znaczenia dla planów zatrudnieniach pozostaje doświadczenie przedsiębiorstwa na rynku (tabela 8.13). Od ogółu odbiegają jedynie przedsiębiorstwa działające na rynku poniżej 1 roku, gdzie odsetek przedsiębiorstw planujących zwiększenie zatrudnienia jest najniższy.
W przypadku formy prawnej (tabela 8.14) jako najbardziej rozwojowe prezentują się przedsiębiorstwa działające jako spółki z ograniczoną odpowiedzialnością, gorzej osoby fizyczne prowadzące działalność gospodarczą. Wyniki te korespondują z lokalizacją przedsiębiorstwa – strefa a inkubator.
Tabela 8.13. Doświadczenie na rynku a plany zatrudnieniowe pracodawcy
	Doświadczenie
	Plany zatrudnieniowe
	Razem

	
	tak
	nie
	

	<=1 rok
	3
	5
	8

	
	37,5%
	62,5%
	100%

	2-5lat
	8
	9
	17

	
	47,1%
	52,9%
	100%

	6-10lat
	5
	4
	9

	
	55,6%
	44,4%
	100%

	>10
	1
	1
	2

	
	50,0%
	50,0%
	100%

	Ogół
	17
	19
	36

	
	47,2%
	52,8%
	100%


Tabela 8.14. Forma prawna a plany zatrudnieniowe pracodawcy
	Forma prawna
	Plany zatrudnieniowe
	Razem

	
	tak
	nie
	

	os. fiz.
	10
	13
	23

	
	43,5%
	56,5%
	100%

	sp. z o. o.
	6
	4
	10

	
	60,0%
	40,0%
	100%

	s. c.
	1
	1
	2

	
	50,0%
	50,0%
	100%

	S. A.
	0
	1
	1

	
	0,0%
	100,0%
	100%

	Ogół
	17
	19
	36

	
	47,2%
	52,8%
	100%


W zakresie związku pomiędzy kapitałem zaangażowanym w działalność a planami zatrudnieniowymi pracodawcy (tabela 8.15) obserwuje się wyraźne różnice w przypadku kapitału krajowego i zagranicznego. Kapitał zagraniczny wyraźnie korzystniej sprzyja rozwojowi zatrudnienia.

Także zasięg działalności wyraźnie różnicuje przedsiębiorstwa w zakresie planów zatrudnieniowych (tabela 8.16). Okazuje się, iż przodują tutaj przedsiębiorstwa działające na rynku międzynarodowym, wśród których ponad 70% planuje zatrudnić nowych pracowników. Im węższy rynek tym skromniejsze plany zatrudnieniowe.
Tabela 8.15. Kapitał zaangażowany w działalność a plany zatrudnieniowe pracodawcy
	Kapitał
	Plany zatrudnieniowe
	Razem

	
	tak
	nie
	

	krajowy
	13
	17
	30

	
	43,3%
	56,7%
	100%

	mieszany
	1
	0
	1

	
	100,0%
	0,0%
	100%

	zagraniczny
	3
	2
	5

	
	60,0%
	40,0%
	100%

	Ogół
	17
	19
	36

	
	47,2%
	52,8%
	100%


Tabela 8.16. Zasięg działalności a plany zatrudnieniowe pracodawcy
	Zasięg

działalności
	Plany zatrudnieniowe
	Razem

	
	tak
	nie
	

	lokalny
	0
	4
	4

	
	0,0%
	100,0%
	100%

	regionalny
	4
	5
	9

	
	44,4%
	55,6%
	100%

	krajowy
	5
	7
	12

	
	41,7%
	58,3%
	100%

	międzynarodowy
	8
	3
	11

	
	72,7%
	27,3%
	100%

	Ogół
	17
	19
	36

	
	47,2%
	52,8%
	100%


Koleją zmienną, która wyraźnie różnicuje przedsiębiorstwa w zakresie planów zatrudnieniowych jest oferowane wynagrodzenie (tabela 8.17). Okazuje się, iż im niższe wynagrodzenie oferują przedsiębiorstwa tym częściej planują zatrudnić nowych pracowników.

Przedsiębiorstwa działające na rynku dynamicznie rozwijającym się wyraźnie częściej planują zatrudnić nowych pracowników (58,3% z badanych) niż przedsiębiorstwa działające na rynku rozwijającym się stabilnie (36,8%) oraz rynku nie rozwijającym się. Paradoksalnie dwa przedsiębiorstwa z badanych działające na rynku słabnącym planują zatrudnić nowych pracowników, co dało wynik 100%, jednak z uwagi na małą liczebność wyniku tego nie można traktować jako wiarygodnego.
Tabela 8.17. Profil działalności a plany zatrudnieniowe pracodawcy
	Wynagrodzenie
	Plany zatrudnieniowe
	Razem

	
	tak
	nie
	

	-1 400
	3
	0
	3

	
	100,0%
	0,0%
	100%

	1400-2000
	4
	3
	7

	
	57,1%
	42,9%
	100%

	2001-3000
	7
	10
	17

	
	41,2%
	58,8%
	100%

	3001-4000
	3
	4
	7

	
	42,9%
	57,1%
	100%

	4001-5000
	0
	2
	2

	
	0,0%
	100,0%
	100%

	Ogół
	17
	19
	36

	
	47,2%
	52,8%
	100%


Tabela 8.18. Rozwój rynku, na którym działa przedsiębiorstwo a plany zatrudnieniowe pracodawcy
	Rozwój rynku, na którym działa przedsiębiorstwo
	Plany zatrudnieniowe
	Razem

	
	tak
	nie
	

	rozwija się dynamicznie
	7
	5
	12

	
	58,3%
	41,7%
	100%

	rozwija się stabilnie
	7
	12
	19

	
	36,8%
	63,2%
	100%

	nie rozwija się
	1
	2
	3

	
	33,3%
	66,7%
	100%

	słabnący
	2
	0
	2

	
	100,0%
	0,0%
	100%

	Ogół
	17
	19
	36

	
	47,2%
	52,8%
	100%


Wyraźną tendencję w zakresie planów zatrudnieniowych obserwuje się w przypadku zmiennej rozwój przedsiębiorstwa na tle konkurencji (tabela 8.19). Tutaj im bardziej dynamiczny rozwój tym szersze plany zatrudnieniowe, co jest zgodne z oczekiwaniami. W przypadku przedsiębiorstw rozwijających się szybciej od konkurencji 60% planuje zatrudnienie nowych pracowników, dla przedsiębiorstw rozwijających się wolnej od konkurencji jest to około 40%.
Tabela 8.19. Profil działalności a plany zatrudnieniowe pracodawcy
	Rozwój przedsiębiorstwa na tle konkurencji
	Plany zatrudnieniowe
	Razem

	
	tak
	nie
	

	szybciej od konkurencji
	6
	4
	10

	
	60,0%
	40,0%
	100%

	w tym samym tempie co konkurencja
	1
	1
	2

	
	50,0%
	50,0%
	100%

	wolniej od konkurencji
	10
	14
	24

	
	41,7%
	58,3%
	100%

	Ogół
	17
	19
	36

	
	47,2%
	52,8%
	100%


Także działalność inwestycyjna wyraźnie sprzyja rozszerzaniu planów zatrudnieniowych (tabela 8.20). Wśród przedsiębiorstw inwestujących oraz planujących inwestycje około 60% zamierza zatrudnić nowych pracowników. Tymczasem dla przedsiębiorstw nieinwestujących są to pojedyncze przypadki. 
Tabela 8.20. Profil działalności a plany zatrudnieniowe pracodawcy

	Działalność inwestycyjna
	Plany zatrudnieniowe
	Razem

	
	tak
	nie
	

	inwestuje
	14
	10
	24

	
	58,3%
	41,7%
	100%

	planuje inwestycje w przyszłości
	2
	1
	3

	
	66,7%
	33,3%
	100%

	nie planuje
	1
	8
	9

	
	11,1%
	88,9%
	100%

	Ogół
	17
	19
	36

	
	47,2%
	52,8%
	100%


Z założenia obszary inicjatyw gospodarczych mają aktywizować region i sprzyjać lokalnemu rozwojowi gospodarczemu. Okazuje się, iż większość przedsiębiorstw działających w strefach ekonomicznych spełnia ten warunek, gdyż są to przedsiębiorstwa działające na rynkach perspektywicznych, inwestujące oraz poszukujące nowych pracowników. Inkubatory skupiają mikro przedsiębiorstwa, które nie są tak rozwojowe jak przedsiębiorstwa działające w strefach. Warto jednak umożliwiać im działalność, gdyż w czasach spowolnienia gospodarczego każda inicjatywa gospodarcza warta jest uwagi i promocji, gdyż potencjalnie może w przyszłości przynieść profity i przyczynić się do rozwoju lokalnego rynku. 






























































































































� Na podstawie danych GUS, Strategii Rozwoju Województwa Zachodniopomorskiego do roku 2020, fragmenty raportów zleconych przez Zachodniopomorskie Obserwatorium Gospodarki.


� Streszczenie badań realizowanych w roku 2010 i 2011 przez General Projekt Sp. z o.o. z Olsztyna na zlecenie Wojewódzkiego Urzędu Pracy w Szczecinie filia w Koszalinie.


� Streszczenie badań realizowanych w 2011 roku przez General Projekt Sp. z o.o. z Olsztyna na zlecenie Wojewódzkiego Urzędu Pracy w Szczecinie filia w Koszalinie oraz wnioski z badań realziwoanych w 2010 roku przez Pentor Research International.


� Streszczenie badań realizowanych w roku 2010 i 2011 przez General Projekt Sp. z o.o. z Olsztyna na zlecenie Wojewódzkiego Urzędu Pracy w Szczecinie filia w Koszalinie.


� Na podstawie badań własnych i zleconych przez Zachodniopomorskie Obserwatorium Gospodarki


� Na podstawie badań własnych i zleconych przez Zachodniopomorskie Obserwatorium Gospodarki


� Na podstawie badań własnych i zleconych przez Zachodniopomorskie Obserwatorium Gospodarki
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