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Wstêp

Raport sk³ada siê z szeœciu czêœci. Otwiera go rozdzia³, w którym przedsta-

wiono przyjêt¹ metodologiê badañ. Jednym z prezentowanych elementów jest

sposób doboru próby badawczej, który pozwala Czytelnikowi zapoznaæ siê ze

zbiorem istotnych dla badania cech oraz grupami respondentów prezen-

tuj¹cych poszczególne elementy w relacji: przedstawiciele firm (pracodaw-

cy)–poœrednicy pracy–urzêdy pracy. Zainteresowanie wzajemn¹ wspó³prac¹,

a wiêc gotowoœæ i wolê lokalnych firm do podjêcia wspó³pracy z urzêdami pod-

dano analizie w rozdziale drugim, gdzie znajduje siê równie¿ okreœlenie dotych-

czasowego zasiêgu wspó³pracy, czyli czêstotliwoœæ i rodzaj us³ug, z których fir-

my korzysta³y do tej pory. Aby precyzyjnie okreœliæ zasiêg wspó³pracy, ustalono

równie¿, które us³ugi wykorzystywane s¹ najczêœciej, które sporadycznie.

W tym samy rozdziale omówiona zosta³a ocena wspó³pracy, jak¹ firmy wy-

stawi³y urzêdom, z którymi wspó³pracowa³y w ostatnich dwóch latach. Zwró-

cono uwagê i na ogólny poziom wyra¿anych opinii, i ocenê poszczególnych

aspektów wspó³pracy. Na tej podstawie wskazano, co decyduje o ocenie oraz

w jaki sposób kszta³tuj¹ siê poszczególne elementy oceny. Dziêki temu uzy-

skano cztery czynniki szczegó³owe odpowiedzialne za kszta³towanie siê ogól-

nej oceny. Znaczn¹ uwagê poœwiêcono równie¿ ocenie jakoœci zasobów pracy

kierowanych do przedsiêbiorstw oraz procedury pozyskiwania pracownika.

W tym ujêciu skoncentrowano siê na kompetencjach zarejestrowanych osób –

kwalifikacjach, umiejêtnoœciach dodatkowych oraz osobowoœci, jak równie¿ na

czasie realizacji ofert pracy.

Istotnym elementem prezentowanego raportu jest przedstawienie oczeki-

wañ przedsiêbiorstw w stosunku do powiatowych urzêdów pracy. Gruntownie

zagadnienie to przedstawione zosta³o tak¿e w rozdziale drugim, gdzie okreœlo-

no rodzaje preferowanych us³ug oraz postulowan¹ formê i czêstotliwoœæ konta-

ktu z przedstawicielstwem firmy. Rozdzia³ ten wskazuje zatem aspekty

wspó³pracy, na które powinno zwróciæ siê szczególn¹ uwagê w trakcie podej-

mowania kontaktów przedsiêbiorstw z urzêdami pracy.

Ostatnim zagadnieniem jest strategia pozyskiwania pracowników stosowa-

na przez lokalne przedsiêbiorstwa. Zagadnienie zanalizowano z uwzglêdnie-



niem form rekrutacji oraz rodzaju wolnego stanowiska pracy. W efekcie ustalo-

no, jakie metody poszukiwania stosuje siê w celu pozyskania osoby na stano-

wisko kierownicze, a jakie w przypadku stanowiska szeregowego. Szczególn¹

uwagê zwrócono przy tym na atrakcyjnoœæ publicznej s³u¿by zatrudnienia jako

dysponenta wolnych zasobów pracy.

Rozdzia³y trzeci i czwarty traktuj¹ o wspó³pracy powiatowych urzêdów pra-

cy z pracodawcami z perspektywy tych pierwszych. Zosta³a opisana wizja roz-

woju wspó³pracy, porównano stan obecny z po¿¹danym oraz wskazano obszary

ogólnych oczekiwañ wobec pracodawców. Ponadto zarysowano system fun-

kcjonowania publicznego poœrednictwa pracy oraz wskazano bariery

utrudniaj¹ce jego rozwój.

W raporcie zaprezentowano tak¿e zakres i formy wspó³pracy pracodawców

z wojewódzkimi urzêdami pracy (rozdzia³y pi¹ty i szósty).
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MA£GORZATA TYRYBON

R o z d z i a ³ 1

Podstawy metodologiczne badañ

1.1. Cel badania

„Urz¹d pracy partnerem dla pracodawców...” to projekt mog¹cy dostarczyæ

informacji na temat potrzeb i oczekiwañ pracodawców we wspó³pracy z urzê-

dami pracy, zdiagnozowaæ dotychczasowe osi¹gniêcia w tym obszarze dzia³añ

oraz opisaæ wizjê poszerzania zakresu wspó³pracy urzêdów z pracodawcami.

Istnieje koniecznoœæ stosowania bardziej efektywnych rozwi¹zañ, zarówno

w modelu funkcjonowania PUP, jak i w aktualnych programach rynku pracy.

Pojawia siê niezbêdnoœæ modernizacji nie tylko istniej¹cej oferty programo-

wej, kreowania nowych rozwi¹zañ organizacyjnych, ale tak¿e dostosowania

form wspó³pracy do wzajemnych oczekiwañ. Jednym ze sposobów osi¹gniêcia

tego celu jest wzmocnienie roli partnerów oraz unowoczeœnienie procedur

wspó³pracy z pracodawcami. W efekcie realizowanego projektu ma zostaæ

opracowany model wspó³pracy, który móg³by zostaæ upowszechniony i wyko-

rzystany w urzêdach pracy. Wiêksza efektywnoœæ pracy PUP wymaga innowa-

cji o charakterze organizacyjnym, bowiem istnieje potrzeba poprawienia pro-

cedur œwiadczonych us³ug przez urzêdy. Mo¿na j¹ uzyskaæ poprzez wypraco-

wanie mechanizmu zapewniaj¹cego lepsz¹ jakoœæ dzia³ania i wiêksze zadowo-

lenie pracodawcy.

Celem badania by³o opisanie, poznanie i zdiagnozowanie potrzeb i proble-

mów pracodawców dzia³aj¹cych na rynku pracy. Badanie obejmowa³o nastêpu-

j¹ce zagadnienia:

• diagnozê aktualnego stanu wspó³pracy urzêdów pracy z pracodawcami;

• okreœlenie oczekiwañ pracodawców wobec form wspó³pracy przyjêtych

w poœrednictwie pracy;

• okreœlenie kierunku zmian jakoœciowo-organizacyjnych w procesie œwiad-

czenia us³ug;

• opracowanie modelu wspó³pracy publicznych s³u¿b zatrudnienia z praco-

dawcami.
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1.2. Dobór próby

Badanie przeprowadzono wœród firm i urzêdów pracy województw opol-

skiego, œl¹skiego� i fragmentarycznie dolnoœl¹skiego, reprezentowanego przez

gminy usytuowane na linii granicznej województwa (Powiatowy Urz¹d Pracy

w K³odzku i Z¹bkowicach Œl¹skich). Prawid³owy dobór próby, warunkuj¹cy sukces

badañ, musia³ byæ celowy i podporz¹dkowany przedmiotowi badania. Dlatego

kluczowe jest okreœlenie kryteriów doboru respondentów. Na podstawie zna-

jomoœci istotnych cech badanych kategorii pracodawców, dyrektorów PUP

oraz poœredników pracy ustalono kolejne kryteria doboru osób do badania. Pierw-

szym z zastosowanych w doborze próby filtrów by³a informacja o liczebnoœci

firm w powiecie w stosunku do liczby firm w województwie (rys. 1–2). Kolejne
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Rys. 1. Liczba podmiotów gospodarki narodowej na 1000 ludnoœci wed³ug powiatów

w 2006 r. w województwie œl¹skim. Stan w dniu 30 XI
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� Wykaz urzêdów pracy bior¹cych udzia³ w badaniu zamieszczono w II tomie.



kryterium okreœla³o uczestnictwo w badaniu poszczególnych sektorów gospo-

darki wed³ug sekcji PKD. Wprowadzenie kolejnego filtru mia³o u³atwiæ mo¿-

liwoœæ porównania obszarów zró¿nicowanych pod wzglêdem poziomu aktyw-

noœci kontaktów pomiêdzy urzêdami pracy a pracodawcami. Ostatnim kryte-

rium by³y informacje uzyskane z urzêdów pracy pozwalaj¹ce wyodrêbniæ pod-

mioty o interesuj¹cych w³aœciwoœciach ze wzglêdu na problem badawczy.

Dodatkowo przeprowadzono badania w wojewódzkich urzêdach pracy.

Uzyskane wyniki potraktowano jako punkt odniesienia do wyników uzyska-

nych w badaniach podstawowych. Szczególne zadania zwi¹zane z koordyno-

waniem dzia³añ publicznych s³u¿b zatrudnienia, oraz ich specyfika zwi¹zana

z okreœlaniem i koordynowaniem regionalnej polityki rynku pracy, pozwalaj¹

potraktowaæ badania przeprowadzone w WUP jako swoist¹ quasi-kontroln¹

grupê badawcz¹. Wojewódzkie urzêdy pracy wspomagaj¹ powiatowe urzêdy

pracy, miêdzy innymi w prowadzeniu poradnictwa zawodowego, opracowuj¹,

aktualizuj¹ i upowszechniaj¹ informacje zawodowe na terenie im podleg³ym.

�������� 	
�������
���
 ����� 11

� � � � � �� �	 
  ��!"# !"
$ %&&' ��

Rys. 2. Liczba podmiotów gospodarki narodowej zarejestrowanych w systemie REGON

w województwie opolskim wed³ug powiatów. Stan na koniec grudnia 2006 r.



Takie zestawienie wyników badañ pozwoli³o na stworzenie ca³oœciowego mo-

delu wspó³pracy pomiêdzy poszczególnymi podmiotami bior¹cymi udzia³

w badaniu.

1.3. Techniki badawcze

W badaniach wykorzystane zosta³y nastêpuj¹ce techniki, zró¿nicowane

pod wzglêdem stopnia standaryzacji:

• wywiady kwestionariuszowe;

• wywiady czêœciowo skategoryzowane;

• wywiady pog³êbione.

Techniki wywiadu mo¿emy klasyfikowaæ ze wzglêdu na stopieñ standary-

zacji, czas trwania wywiadu oraz zakres poruszanej tematyki. W wywiadzie

kwestionariuszowym nastêpuje ujednolicenie na poziomie poszukiwanych in-

formacji. O poszczególnych jednostkach badania staramy siê uzyskaæ te same

informacje. Wywiad skategoryzowany (structured interviews) przeprowadzany

jest wed³ug œciœle zaplanowanego scenariusza na podstawie kwestionariusza.

Celem wywiadu jest dok³adne uchwycenie mo¿liwie najszerszego spectrum

szczegó³ów w zachowaniach i odpowiedziach respondentów. Z kolei indywi-

dualne wywiady pog³êbione znajduj¹ zastosowanie w badaniach, w których za-

gadnienie wymaga znacznie dok³adniejszego poznania pogl¹dów i postaw res-

pondentów, ni¿ jest to mo¿liwe przy u¿yciu zwyk³ego wywiadu kwestionariu-

szowego. S¹ niezast¹pione w badaniach liderów opinii, osób trudno dostêp-

nych (przedsiêbiorców, dyrektorów itp.). W zastosowanym w badaniu wywia-

dzie czêœciowo skategoryzowanym (semi-structured interviews) pojawia siê pe-

wien element standaryzacji; standaryzacji poddany jest scenariusz wywiadu,

w którym przyjmuje siê za podstawê ustalony schemat w¹tków tematycznych,

ale same pytania nie s¹ standaryzowane. O kolejnoœci i sposobie formu³owania

pytañ decyduje badacz, który mo¿e wzbogacaæ wywiad o nowe pytania. Takie

wywiady stosowane s¹ zazwyczaj w przypadku, gdy istnieje potrzeba

pog³êbienia pewnych rezultatów badañ iloœciowych i rozwi¹zania wyni-

kaj¹cych z nich w¹tpliwoœci. Wywiady pog³êbione bardziej intensywnie zawie-

raj¹ du¿¹ liczbê omawianych zagadnieñ, posiadaj¹ bardziej ustrukturalizowan¹

formê.

1.4. Narzêdzia badawcze

Kwestionariusz „Wywiadu z pracodawcami” sk³ada³ siê z trzech czêœci za-

wieraj¹cych pytania o podstawowe informacje, pozwalaj¹ce ustaliæ charakter

firmy, oraz pytania o cechy spo³eczno-demograficzne respondentów. W czêœci

g³ównej znalaz³y siê zbiory pytañ zwi¹zane z podejmowan¹ problematyk¹ ba-

dawcz¹. Oto szeœæ podstawowych bloków tematycznych:
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1. Forma, rodzaj oraz czêstotliwoœæ kontaktów z PUP oraz ocena dotych-

czasowej wspó³pracy.

2. Deklaracja zainteresowania wspó³prac¹ oraz okreœlenie oczekiwañ sta-

wianych PUP.

3. Propozycje zmian i dostosowanie wspó³pracy do oczekiwañ pracodaw-

ców.

4. Okreœlenie oczekiwañ pracodawców w odniesieniu do predyspozycji

i umiejêtnoœci stawianych zatrudnianym pracownikom.

5. Preferencje pracodawców w zakresie oferowanych form poœrednictwa

pracy.

6. Diagnoza stanu wspó³pracy z PUP. Ocena zakresu ofert pracy proopono-

wanych przez PUP.

Z kwestionariusza „Wywiadu z poœrednikiem pracy” uzyskano podstawo-

we informacje o zdobytym doœwiadczeniu respondenta w zakresie pe³nionych

dzia³añ. W czêœci informacyjnej zawarto pytania dotycz¹ce zakresu wspó³pracy

z pracodawcami. Kolejne pytania dotyczy³y:

• stanu wiedzy i orientacji poœrednika pracy na temat charakteru i specyfiki

firm znajduj¹cych siê na obszarze dzia³ania UP;

• form kontaktu z pracodawcami i sposobu jego dokumentowania;

• zakresu informacji otrzymywanej i przekazywanej pracodawcom;

• sposobów realizacji ofert pracy;

• ewaluacji proponowanych pracodawcom form poœrednictwa pracy;

• okreœlenia modelowej formy wspó³pracy pomiêdzy poœrednikiem pracy

a pracodawc¹.

Wywiady pog³êbione z dyrektorami PUP dotyczy³y piêciu g³ównych za-

gadnieñ:

1. Okreœlenia idealnej wizji wspó³pracy.

2. Diagnozy stanu obecnego.

3. Porównania stanu obecnego z po¿¹danym.

4. Mo¿liwoœci wprowadzenia zmian.

5. Oczekiwañ wobec projektu.

Narzêdzia badawcze zastosowane w badaniu wojewódzkich urzêdów pracy

odnosi³y siê do identycznych zagadnieñ, jak w badaniu wspó³pracy pracodaw-

ców z PUP. Zakres merytoryczny pytañ zosta³ dostosowany do specyfiki pracy

WUP.

1.5. Realizacja badañ

Pocz¹tek opracowywania koncepcji badañ przypad³ na luty 2007 r. Kolejne

czynnoœci eksplikuj¹ce problematykê badawcz¹ oraz zadania operacjonali-

zuj¹ce zakoñczono w maju 2007 r. budow¹ narzêdzi, tj. kwestionariuszy wy-
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wiadu oraz wywiadów pog³êbionych W czerwcu przeprowadzono badania pilo-

ta¿owe w urzêdach pracy, a w lipcu wœród pracodawców. Po weryfikacji i po-

prawie metodologicznej narzêdzi badawczych przyst¹piono do realizacji badañ

terenowych. W tej fazie przeprowadzono wywiady w urzêdach pracy (czer-

wiec–lipiec) oraz badania wœród pracodawców, które rozpoczê³y siê w lipcu,

a zakoñczone zosta³y we wrzeœniu 2007 r. Tabela 1 prezentuje zbiorcze zesta-

wienie wywiadów z poszczególnych województw i ³¹cznie dla ca³ego projektu

badawczego.
T a b e l a 1

Liczba zrealizowanych wywiadów w urzêdach pracy
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Trzeci¹ fazê opracowania materia³u empirycznego, ostatni¹, rozpoczêto

w listopadzie 2007 r., a zakoñczono w lutym 2008 r.
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IZABELA DAMBOÑ, MACIEJ KALSKI

R o z d z i a ³ 2

Publiczne s³u¿by zatrudnienia
w ocenie klientów instytucjonalnych

– raport z badañ na poziomie powiatów

2.1. Charakterystyka próby

Celem prowadzonych badañ by³o rozpoznanie relacji zachodz¹cych pomiê-

dzy lokalnymi podmiotami gospodarczymi (pracodawcami) a publicznymi s³u¿-

bami zatrudnienia (powiatowymi urzêdami pracy). Oba segmenty znacz¹co

kszta³tuj¹ rynek pracy: pierwszy – zg³aszaj¹c zapotrzebowanie na pracowni-

ków, drugi – dostarczaj¹c ich. Z uwagi na fundamentalne znaczenie instytucji

poœrednicz¹cych w zatrudnieniu zdecydowano siê na diagnozê potrzeb firmy

zg³aszanych do powiatowych urzêdów pracy oraz ocenê dotychczasowej

wspó³pracy.

Oczekiwania zak³adów pracy zg³aszane do publicznych s³u¿b zatrudnienia

s¹ uzale¿nione od cech przedsiêbiorstw. Dlatego te¿, aby badania by³y warto-

œciowym Ÿród³em wiedzy, zdecydowano siê przeprowadziæ je na próbie adek-

watnej do struktury firm wystêpuj¹cych na obszarze województw dolnoœl¹skie-

go, œl¹skiego oraz opolskiego.

W trakcie przygotowañ do realizacji procesu badawczego uwzglêdniono

nastêpuj¹ce cechy podmiotów gospodarczych:

• ich charakter: czy firma jest publiczna, czy prywatna;

• wielkoœæ zatrudnienia wed³ug metodologii G³ównego Urzêdu Statystycz-

nego;

• zasiêg dzia³ania – lokalny do miêdzynarodowego;

• lokalizacjê – czy przedsiêbiorstwo znajduje siê na wsi, czy te¿ w mieœcie.

Na podstawie zebranych informacji mo¿na stwierdziæ, ¿e w próbie badaw-

czej dominuj¹ zak³ady prywatne (ponad 84%).

Dominacja zak³adów prywatnych jest raczej oczywista, poniewa¿ gospo-

darka rynkowa k³adzie nacisk na indywidualizm, co zwi¹zane jest z presj¹ kul-

tury kszta³tuj¹cej typ osoby sukcesu. Posiadanie w³asnej firmy jest dobrym

wskaŸnikiem pozycji spo³ecznej, a zarazem odnalezienia siê w warunkach wol-

nego rynku. Firmy publiczne, choæ w zdecydowanej mniejszoœci, równie¿
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poddawane s¹ mechanizmom reguluj¹cym rynek. Tak jak firmy prywatne bo-

rykaj¹ siê z kwesti¹ zatrudnienia, dostêpnoœci¹ kadr i ich kwalifikacjami oraz

rotacj¹ pracowników.

Wielkoœæ przedsiêbiorstwa mierzona liczb¹ zatrudnionych osób wskazuje,

¿e w próbie badawczej znalaz³o siê najwiêcej podmiotów zatrudniaj¹cych

51–250 osób (35,8%).

Klasyfikacja przedsiêbiorstw przyjêta przez GUS, na potrzeby badañ jest

zbyt ogólna. Istniej¹ zasadnicze ró¿nice pomiêdzy zak³adami zatrudniaj¹cymi

51 pracowników a 250. Dlatego do opisu firm znajduj¹cych siê w próbie badaw-

czej zastosowano dodatkowo zmienn¹ okreœlaj¹c¹ zasiêg dzia³alnoœci podmio-

tu gospodarczego oraz wskaŸnik sytuacji ekonomicznej odwo³uj¹cy siê do

przewidywanego zatrudnienia w perspektywie najbli¿szych dwóch lat.

Zasiêg dzia³alnoœci, wedle za³o¿eñ przyjêtych w projekcie badawczym,

przyjmowa³ okreœlone wartoœci. Umownie mo¿na wyznaczyæ mniejszy zasiêg:

dzia³alnoœæ w obrêbie miejsca siedziby firmy czy w obrêbie lokalnym oraz za-
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T a b e l a 2
Charakter firmy
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Wykres 1. Wielkoœæ zatrudnienia badanych firm
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siêg szerszy – krajowy, miêdzynarodowy. Na podstawie zgromadzonych da-

nych nale¿y stwierdziæ, ¿e wiêkszoœæ uczestnicz¹ca w badaniach dzia³a w szer-

szym zakresie, tj. krajowym lub miêdzynarodowym (ponad 60%). Zatem firmy

dzia³aj¹ce na rynku miêdzynarodowym stanowi¹ 32,5% wszystkich badanych

podmiotów, a te dzia³aj¹ce w skali kraju 30,5%. Proporcje zasiêgu dzia³alnoœci

prezentuje wykres 2.

Opis badanych firm, jak zauwa¿ono wczeœniej, powinien byæ wzbogacony

o informacje dotycz¹ce zakresu pracowniczych ruchów kadrowych. Odnotowany

oraz planowany wzrost zatrudnienia mo¿e byæ wa¿n¹ zmienn¹ okreœlaj¹c¹ pozycjê

rynkow¹ podmiotów, a zarazem mo¿e podpowiedzieæ, w jakiej sytuacji znajdowaæ

siê bêdzie region, w którym zlokalizowane s¹ zak³ady pracy. W ostatnich dwóch

latach znakomita wiêkszoœæ firm odnotowa³a wzrost zatrudnienia. W sumie mia³o

to miejsce w 97,2% podmiotów, co nale¿y uznaæ za pozytywn¹ zmianê.

T a b e l a 3
Przyrost zatrudnienia w ostatnich dwóch latach
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Wykres 2. Zasiêg dzia³alnoœci firm



Próbuj¹c oszacowaæ wielkoœæ dotychczasowego zatrudnienia w zale¿noœci

od wielkoœci badanej firmy, obliczono œredni wzrost zasobów ludzkich�. W efek-

cie ustalono, ¿e wielkoœæ podmiotu warunkuje wzrost zatrudnienia: im wiêk-

sza firma, tym wzrost by³ wiêkszy – dla zatrudniaj¹cych do 10 pracowników

wyniós³ trzy osoby, dla zatrudniaj¹cych 11–50 pracowników 14 osób, a dla

przedsiêbiorstw œrednich (zatrudniaj¹cych 51–250 osób) wyniós³ ponad

45 osób. Firmy du¿e, zatrudniaj¹ce ponad 250 pracowników, odnotowa³y za-

trudnienie 236 osób.

Podane wartoœci mog¹ byæ zaskakuj¹ce, zw³aszcza gdy uwagê skoncentruje

siê na firmach najwiêkszych. Wynika z tego, ¿e firmy te niemal podwoi³y swoj¹

liczebnoœæ. Wartoœci te nale¿y raczej odczytywaæ jako efekt rotacji pracowni-

ków. Zwi¹zane jest to oczywiœcie z popraw¹ koniunktury w Polsce oraz zagra-

nicznymi migracjami zarobkowymi (nasilonymi w ostatnich dwóch latach),

które wprost prowadz¹ do zwalniania miejsc pracy. Z punktu widzenia firmy

niezbêdne jest zagospodarowanie wolnych miejsc, chocia¿by po to, by zapew-

niæ dotychczasowy poziom w³asnej efektywnoœci. Dlatego kontakty PUP

z pracodawcami w ostatnim czasie zosta³y zintensyfikowane.

W takiej sytuacji ponad 3/4 przedstawicieli badanych firm zadeklarowa³o,

¿e w najbli¿szych dwóch latach zwiêksza zatrudnienie; to efekt – o czym ju¿

wspomniano – nie tylko migracji zarobkowych, ale i poprawy sytuacji bada-

nych firm.

T a b e l a 4

Przewidywany wzrost zatrudnienia w najbli¿szych dwóch latach
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Prezentowane dane wskazuj¹, ¿e sytuacja na regionalnym rynku pracy sta-

je siê atrakcyjna dla poszukuj¹cych zatrudnienia. Wobec aktualnej i przewidy-

wanej intensyfikacji wspó³pracy pomiêdzy przedsiêbiorstwami a urzêdami

pracy istotna jest wiedza o obustronnych kontaktach. Z wa¿nych informacji,

które pozwol¹ na ich opis oraz wyci¹gniêcie wniosków dla s³u¿b zatrudnienia,

wskazaæ nale¿y równie¿ na lokalizacjê firmy. Wielkoœæ oœrodka, w którym funk-

cjonuje firma, mo¿e mieæ istotne znaczenie w wyborze strategii zatrudnienia.
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badanymi grupami wynosi p<0,000.



Zwi¹zane jest to z dostêpnoœci¹ zasobów pracy, co wyra¿a siê konkretnymi

oczekiwaniami w stosunku do s³u¿b zatrudnienia. W tabeli 5 znajduj¹ siê infor-

macje pochodz¹ce z ankiet o lokalizacji badanych firm.

T a b e l a 5
Lokalizacja firmy
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Zauwa¿yæ mo¿na, ¿e w najwiêkszych oœrodkach przeprowadzono naj-

wiêksz¹ liczbê wywiadów (43,2%). Jest to zwi¹zane z wiêksz¹ liczb¹ podmio-

tów gospodarczych lokuj¹cych siê w strefach silnie zurbanizowanych. Ponad-

to, jak zauwa¿ono wczeœniej, próba badawcza powinna korespondowaæ z fak-

tyczn¹ struktur¹ gospodarcz¹ regionu.

Po przedstawieniu najistotniejszych cech firm, które znalaz³y siê w próbie

badawczej, nale¿y zaprezentowaæ podstawowe cechy przedstawicieli tych¿e

podmiotów, przy czym g³ówny nacisk po³o¿ono na p³eæ, wykszta³cenie oraz

wiek. I tak, je¿eli chodzi o p³eæ, przeprowadzono 63,6% wywiadów z kobieta-
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Wykres 3. P³eæ przedstawiciela badanej firmy



mi i 36,4% z mê¿czyznami; wywiady przeprowadzone by³y z w³aœcicielem

b¹dŸ przedstawicielem firmy. Ma to zasadnicze konotacje, gdy¿ dzia³y kadr

(HR) z regu³y s¹ silnie sfeminizowane, st¹d tak znaczna dysproporcja widocz-

na na wykresie 3.

Wykszta³cenie respondentów jest stosunkowo wysokie. Ponad po³owa

z nich (56,3%) posiada wykszta³cenie wy¿sze, czêsto uzupe³nione studiami

podyplomowymi, respondenci z wykszta³ceniem zasadniczym zawodowym

stanowi¹ zaledwie 2% próby. Gruntowne wykszta³cenie respondentów pozwa-

la na stwierdzenie, i¿ badani w³aœciwie zrozumieli problematykê poruszan¹

w kwestionariuszach, a zatem uzyskane w tej sytuacji informacje przybieraj¹

charakter materia³u wartoœciowego i aplikacyjnie istotnego.

T a b e l a 6

Wykszta³cenie przedstawicieli badanych firm
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Ostatnia istotna dla badania cecha to wiek respondentów. Tu struktura jest

bardzo sp³aszczona, co oznacza, ¿e w tym zakresie nie ma wyraŸnego zró¿nico-

wania. Jak widaæ, z podobn¹ czêstotliwoœci¹ rozmawiano z osobami m³odszy-

mi, jak i starszymi. Szczegó³owo prezentuje to tab. 7.

T a b e l a 7

Wiek przedstawicieli badanych firm
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Widoczny jest dominuj¹cy przedzia³ wiekowy respondentów. Mieœci siê on

pomiêdzy 31. a 60. rokiem ¿ycia. Wœród osób z tego przedzia³u wiekowego zre-

alizowano blisko 80% wywiadów.

Wyró¿nione zmienne (liczba i charakter firm, wielkoœæ zatrudnienia obec-

na i przewidywana, zasiêg dzia³ania, lokalizacja, p³eæ, wiek i wykszta³cenie

przedstawicieli firm) pozwol¹ opisaæ oraz wyjaœniæ zale¿noœci, jakie wystêpuj¹

w zró¿nicowanych relacjach pomiêdzy podmiotami a s³u¿bami zatrudnienia.

Segmentacja rynku pracodawców, tworzona ad hoc na podstawie przytoczo-

nych cech, daje podstawê do twierdzenia o ró¿nych potrzebach i preferencjach

przedsiêbiorstw wspó³pracuj¹cych z urzêdami pracy. Odkrywaj¹c oraz opisuj¹c

je, stwarza siê mo¿liwoœæ adekwatnoœci ich dzia³añ. Przedstawione stosunki

miêdzy urzêdami pracy a przedsiêbiorcami stanowi¹ doskona³y materia³, z któ-

rego mo¿na wyci¹gn¹æ wnioski i na ich podstawie dopracowaæ politykê

wspó³pracy wspieraj¹c¹ zatrudnienie.

Opisowi relacji odpowiadaj¹cych za faktyczne poœrednictwo w zatrudnie-

niu poœwiêcona jest kolejna czêœæ raportu. Znakomita wiêkszoœæ prezentowa-

nego materia³u empirycznego zyska³a charakter istotnoœci statystycznej, co

oznacza, ¿e uzyskane informacje nie odbiegaj¹ o +/-5% od wartoœci, które mo¿-

na uzyskaæ, badaj¹c wszystkich pracodawców. Niewielka liczba danych naru-

sza wymóg piêcioprocentowego b³êdu. Taka sytuacja jest wyraŸnie zaznaczo-

na w tekœcie raportu lub w przypisach.

2.2. Relacje pomiêdzy podmiotami gospodarczymi
a publicznymi s³u¿bami zatrudnienia

2.2.1. Zainteresowanie wspó³prac¹

Istot¹ dzia³ania publicznych s³u¿b zatrudnienia jest wspó³praca ze zg³asza-

j¹cymi zapotrzebowanie na pracê. Do prawid³owego dzia³ania niezbêdna jest

koordynacja oraz zrozumienie obu stron. Jest to podstawa strukturalnego do-

stosowania mo¿liwoœci zasobów pracy oraz oczekiwañ przedsiêbiorców. Adek-

watnoœæ dzia³añ w tym wymiarze jest kluczowa do uzyskania obustronnej satys-

fakcji, która w konsekwencji staje siê trwa³¹ podstaw¹ wspó³pracy i w jakimœ

stopniu wp³ywa na sytuacjê spo³eczno-ekonomiczn¹ regionu.

Spe³nienie postulatu dopasowania strukturalnego zwi¹zane jest z mo¿liwo-

œciami, jakimi dysponuj¹ urzêdy pracy. S¹ to przede wszystkim organizowane

warsztaty czy kursy szkoleniowe, pozwalaj¹ce nabyæ umiejêtnoœci aktualnie po-

szukiwane przez przedsiêbiorców, niewystêpuj¹ce w dostêpnych zasobach pra-

cy. Istniej¹ równie¿ inne mo¿liwoœci, które pozwalaj¹ na synchronizacjê potrzeb

i mo¿liwoœci obu stron wynikaj¹cych bezpoœrednio ze stosownej ustawy�.
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� Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, DzU 2004, nr 99, poz. 1001.



W celu optymalizacji dzia³ania i wykorzystania mo¿liwoœci wsparcia zatrud-

nienia powinien byæ spe³niony warunek wstêpny, jakim jest nawi¹zanie

wspó³pracy z potencjalnymi pracodawcami. Wprawdzie s³u¿by zatrudnienia

mog¹ oczekiwaæ na zg³oszenie oferty pracy, niemniej wyjœcie z inicjatyw¹ do

samego pracodawcy mo¿e przynieœæ znacznie wiêcej korzyœci. Krok w stronê

nawi¹zania wspó³pracy owocowaæ mo¿e zagospodarowaniem zasobów pracy

przy wykorzystaniu mo¿liwoœci, o których pracodawca wczeœniej nie wiedzia³.

Z racji wagi problemu w badaniach zapytano respondentów, czy w ostat-

nich dwóch latach odwiedzi³ ich poœrednik pracy, a wiêc przedstawiciel publicz-

nych s³u¿b zatrudnienia. Dane zamieszczone w tab. 8 wskazuj¹, ¿e wiêkszoœci

(51,7%) przedsiêbiorstw poœrednicy nie odwiedzili. To raczej niekorzystne

zjawisko, poniewa¿ w ten sposób rezygnuje siê z mo¿liwoœci wspó³pracy, któ-

rej efektem mo¿e byæ zmniejszenie liczby zarejestrowanych bezrobotnych

i pozyskanie pracowników przez pracodawcê, jako ¿e korzyœæ ma byæ obopólna.

T a b e l a 8
Wizyta poœrednika pracy w firmie w ostatnich dwóch latach
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Kwestia jest o tyle istotna, ¿e znakomita wiêkszoœæ firm wykazuje zaintere-

sowanie wspó³prac¹ z urzêdami (93,4%). Wskazano, ¿e ka¿da badana firma

wyrazi³a zainteresowanie wspó³prac¹ z publicznym poœrednictwem pracy.

Tendencja ta jest niezale¿na od rodzaju w³asnoœci firmy, tzn. czy jest publicz-

na, czy prywatna, oraz od zasiêgu jej dzia³ania. Mo¿liwoœci¹ wspó³pracy zainte-

resowane s¹ tak samo firmy lokalne, jak i miêdzynarodowe. Podobnie cechy

spo³eczno-demograficzne przedstawicieli firm nie odgrywaj¹ roli przy deklaro-

wanym zainteresowaniu wspó³prac¹. Wydaje siê, ¿e publiczne s³u¿by zatrud-

nienia uznawane s¹ za wa¿nego aktora na rynku pracy. Dziêki mo¿liwoœci sto-

sowania instrumentów wsparcia zatrudnienia s¹ w stanie wspó³tworzyæ pozy-

cjê firmy na rynku. Oznacza to, ¿e urzêdy pracy otrzymuj¹ a priori kredyt za-

ufania, co jest wa¿ne przy ka¿dego rodzaju wspó³pracy.

Pewne zró¿nicowanie wystêpuje w przypadku wielkoœci zatrudnienia

w przedsiêbiorstwie. Czêsto odnosi siê wra¿enie, ¿e podmioty mniejsze bory-

kaj¹ siê z wiêkszymi trudnoœciami, w tym z mo¿liwoœci¹ pozyskania pracowni-

ków. Badania, na które powo³uje siê raport, wskazuj¹, ¿e to firmy wiêksze

(zatrudniaj¹ce powy¿ej 10 osób) s¹ czêœciej zainteresowane wspó³prac¹ ni¿

mniejsze.
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Przyczyny takiego stanu rzeczy mog¹ byæ dwojakie: po pierwsze – w wiêk-

szych firmach wystêpuje du¿a rotacja pracowników; po drugie – dynamika za-

trudnienia w ma³ych zak³adach jest o wiele mniejsza. Ponadto wskazuje to na

pewien sposób postrzegania urzêdów przez ma³e firmy. Wydaje siê, ¿e urzêdy

traktowane s¹ wy³¹cznie jako poœrednicz¹ce w zatrudnieniu, podczas gdy

œwiadcz¹ one równie¿ inne us³ugi.

Bior¹c pod uwagê, ¿e co drugiej firmy nie odwiedzi³ poœrednik pracy

(51,7%), to potencjalnie nie istnia³y kontakty z blisko 49% przedsiêbiorstw,

które wykazywa³y chêæ wspó³pracy. Uzyskane informacje ukazuj¹ pewien prob-

lem, z jakim borykaj¹ siê urzêdy: otó¿ przypuszczaæ mo¿na, ¿e to nie brak woli

nawi¹zania czy podtrzymania wspó³pracy decyduje o „odrzuceniu” klientów,

lecz brak wystarczaj¹cej liczby poœredników zajmuj¹cych siê tym zagadnie-

niem. Wnioskowaæ st¹d mo¿na o koniecznoœci zatrudnienia dodatkowych po-

œredników, tak by kontakt z firmami by³ trwa³y. Potrzebê takiego rozwi¹zania

przedstawia tab. 10. Widaæ w niej, ¿e 38,6% firm zainteresowanych wspó³prac¹

z urzêdami pracy nie wspó³pracuje z ¿adnym konkretnym poœrednikiem.

T a b e l a 10

Zainteresowanie wspó³prac¹ z PUP w kontekœcie wspó³pracy

z konkretnym poœrednikiem pracy [%]
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Rozpoznana poœrednio niewystarczaj¹ca liczba osób wspó³pracuj¹cych z fir-

mami w jakimœ stopniu mo¿e zniechêcaæ do wspó³pracy potencjalnych klien-

tów. W sytuacji, kiedy firmy nie wspó³pracuj¹ z konkretn¹ osob¹ z poœrednic-

twa, nastêpuje mniejsze zainteresowanie wspó³prac¹ w ogóle.
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T a b e l a 9
Wielkoœæ zatrudnienia w firmie

a zainteresowanie wspó³prac¹ z PUP [%]
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T a b e l a 11
Obecnoœæ poœrednika pracy wspó³pracuj¹cego z firm¹

a jej gotowoœæ do wspó³pracy z PUP [%]
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W celu niedopuszczenia do tak niekorzystnego zjawiska nale¿y zwiêkszyæ

liczbê pracowników odpowiedzialnych za kszta³towanie relacji z lokalnymi fir-

mami i nawi¹zywanie z nimi trwa³ej wspó³pracy. Jest to wyjœcie, które w dal-

szej perspektywie przyniesie wymierne korzyœci lokalnemu rynkowi pracy.

2.2.2. Zasiêg dotychczasowej wspó³pracy

Faktyczne relacje pomiêdzy firmami a s³u¿bami zatrudnienia opisaæ mo¿na

wspólnymi doœwiadczeniami, ich kierunkiem, a przede wszystkim natê¿e-

niem. Z punktu widzenia omawianych badañ nale¿a³o postawiæ fundamental-

ne pytanie: czy w ostatnich dwóch latach dana firma korzysta³a z us³ug powia-

towego urzêdu pracy? Pytanie to mo¿na postrzegaæ w dwóch aspektach: jako

wskaŸnik atrakcyjnoœci urzêdów pracy, oraz jako wskaŸnik pozycji firm na rynku.

T a b e l a 12
Korzystanie z us³ug PUP w ostatnich dwóch latach
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W pierwszym ujêciu spektrum oferowanych us³ug (zgodnie z mo¿liwoœcia-

mi, jakie daje ustawa) jest na tyle du¿e, ¿e pracodawcy mog¹ wybraæ te, które

s¹ z punktu widzenia firmy najistotniejsze. St¹d liczba firm, które korzysta³y

z us³ug PUP, mówiæ mo¿e o atrakcyjnoœci urzêdu. Ujêcie drugie wskazuje, ¿e

firmy korzystaj¹ z us³ug urzêdów, poniewa¿ s¹ w sytuacji, która pozwala na za-

trudnienie. Oba ujêcia informuj¹ o wystêpowaniu wspó³pracy pomiêdzy fir-

mami a s³u¿bami. Odrêbn¹ kwesti¹ jest czêstotliwoœæ tych relacji.

Ze wszystkich firm, które w ostatnich dwóch latach korzysta³y z us³ug PUP,

wiêkszoœæ (33,1%) robi³a to œrednio raz na pó³ roku. Niewiele mniej, 24,4%,
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korzysta³a raz w miesi¹cu. Przy czêstotliwoœci wspó³pracy istotny jest zasiêg

dzia³alnoœci firmy. Przedsiêbiorstwa o zasiêgu miêdzynarodowym lub krajo-

wym znacznie czêœciej zwracaj¹ siê do urzêdów pracy ni¿ te, które dzia³aj¹

w regionie lub lokalnie. Szczegó³owo przedstawia to tab. 13.

T a b e l a 13

Zasiêg dzia³alnoœci firmy

a czêstotliwoœæ korzystania z us³ug PUP [%]
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Na podstawie uzyskanych informacji mo¿na wnioskowaæ, ¿e im wiêkszy

zasiêg przedsiêbiorstwa, tym czêstsza wspó³praca z urzêdami pracy. Najczêœ-

ciej z us³ug PUP korzystaj¹ przedsiêbiorstwa o zasiêgu miêdzynarodowym –

raz w miesi¹cu; o zasiêgu krajowym ju¿ raz na kwarta³ – 32,5%; przedsiêbior-

stwa koncentruj¹ce siê na regionalnym rynku – raz na pó³ roku. Jak wspomnia-

no, do wspó³pracy firm lokalnych z PUP dochodzi najrzadziej: wiêkszoœæ z nich

z oferty publicznego poœrednictwa pracy korzysta raz w roku.
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Wykres 4. Czêstotliwoœæ korzystania z us³ug PUP

raz w miesi¹cu

raz na kwarta³

raz na pó³ roku

raz w roku

403020100

[%]

24,4%

22,8%

33,1%

19,7%



Podobna zale¿noœæ wystêpuje w przypadku wielkoœci zatrudnienia – im

wiêksze, tym czêœciej zak³ady korzystaj¹ z us³ug PUP. Wi¹¿e siê to z wiêksz¹

konkurencyjnoœci¹ miêdzynarodow¹ du¿ych firm. Zale¿noœæ taka zosta³a roz-

poznana w przypadku niniejszej próby. Oko³o 3/4 przedsiêbiorstw zatrud-

niaj¹cych ponad 250 osób prowadzi dzia³alnoœæ poza granicami kraju, podczas

gdy ponad 60% firm zatrudniaj¹cych do 10 pracowników ogranicza siê do po-

wiatu.

Znaj¹c czêstotliwoœæ korzystania z us³ug PUP, warto równie¿ wiedzieæ, cze-

go one dotycz¹. W zwi¹zku z tym zapytano respondentów: na czym konkret-

nie polega³a wspó³praca? Z uwagi na du¿e zró¿nicowanie form wspó³pracy po-

grupowano je na wystêpuj¹ce najczêœciej oraz sporadycznie. Natê¿enie popu-

larnoœci poszczególnych us³ug nie jest równomierne. Zaobserwowaæ mo¿na

znaczne dysproporcje pomiêdzy typami œwiadczonych us³ug. Czêstotliwoœæ

korzystania z mo¿liwoœci, jakie daje PUP, prezentuje tab. 14.

T a b e l a 14

Typy wspó³pracy pomiêdzy przedsiêbiorstwami a PUP
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Stopieñ wykorzystania poszczególnych us³ug sk³ania do pogrupowania ich

w kategorie o odrêbnej wadze. Bezpoœrednie pozyskanie nowego pracownika

jest us³ug¹ pierwszego rzêdu – najistotniejsz¹. Us³ugi drugiego rzêdu to po-

œrednia mo¿liwoœæ uzyskania pracownika. Zarówno prowadzenie banku infor-

macji o wakatach, jak i organizowanie targów pracy w efekcie prowadz¹ do po-
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zyskania pracownika. W tym przedziale us³ug znajd¹ siê równie¿ œrodki Fun-

duszu Pracy na tworzenie nowych miejsc pracy. Us³ugi trzeciego rzêdu pole-

gaj¹ na informacji o aktualnej sytuacji na rynkach oraz szkoleniu bezrobotnych

pod k¹tem wymagañ rynku pracy (kwalifikacje, mobilnoœæ). To równie¿ pew-

ne us³ugi doradcze w doborze kandydatów na stanowiska pracy, które wyma-

gaj¹ unikatowych kwalifikacji.

Opisana wspó³praca wskazuje na pewn¹ jednostronnoœæ przy wykorzysty-

waniu us³ug oferowanych przez PUP – dominuje mo¿liwoœæ pozyskania nowe-

go pracownika. To œwiadczy o wizerunku poœrednictwa w oczach pracodaw-

ców. Innymi s³owy, powiatowe urzêdy pracy traktowane s¹ g³ównie jako zaple-

cze zasobów pracy. Dodatkowe mo¿liwoœci, jakie przewidzia³ ustawodawca,

nie s¹ wykorzystywane w stopniu zadowalaj¹cym.

Koncentruj¹c uwagê na bezpoœrednim pozyskaniu pracownika (us³uga

I rzêdu), nale¿y zwróciæ uwagê, ¿e ¿adna z wymienionych charakterystycz-

nych cech firm nie wp³ywa na korzystanie/niekorzystanie z tej us³ugi – nie mo¿-

na tego wyjaœniaæ wielkoœci¹ zatrudnienia, lokalizacj¹ firmy czy zasiêgiem

dzia³ania. Logiczne natomiast jest, ¿e po tê us³ugê siêgaj¹ zak³ady w sytuacji

zapotrzebowania na pracownika. Wœród firm, które w ostatnich dwóch latach

zwiêkszy³y swój stan personalny, 91,9% zrobi³y to za poœrednictwem urzêdów

pracy; pozosta³a czêœæ prawdopodobnie mia³a inne mo¿liwoœci�.

T a b e l a 15
Przyrost zatrudnienia a wykorzystanie stosowanej us³ugi

oferowanej przez PUP [%]
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W sk³ad us³ug II rzêdu wchodzi³y: organizacja targów pracy, tworzenie no-

wych miejsc pracy przy wykorzystaniu Funduszu Pracy oraz prowadzenie ban-

ku informacji o wakatach. Przypomnijmy, ¿e odsetek przedsiêbiorstw korzys-

taj¹cych z takich us³ug waha siê pomiêdzy 26 a 47%, co œwiadczy o jego umiar-

kowanej wartoœci. Podobnie jak w przypadku us³ug I rzêdu, tak i w us³ugach

II rzêdu mo¿na wskazaæ jedynie pewne uwarunkowania sk³aniaj¹ce do wybra-

nia danej us³ugi. Na przyk³ad prowadzenia banku informacji o wolnych miej-

scach pracy jest charakterystyczne raczej dla zak³adów ulokowanych w mniej-

szych oœrodkach – wsiach oraz miastach do 15 tys. mieszkañców.
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� Sposoby pozyskiwania pracowników szczegó³owo opisane s¹ w rozdziale 5 raportu.



T a b e l a 16
Prowadzenie banku danych o wolnych miejscach pracy

a lokalizacja firmy [%]

�!�����
�

 ���$3

�F�!	���
 � ������6

��$����6

:�$��
����� F
!	�

�� 4
	�

#M	�4

	
����

	
���� #!
��

 	
���� �35


�

 2)<- &E<) ()<* '*<-

��$ (-<0 '0<1 21<* &1<0

�� 4
	 )**<* )**<* )**<* )**<*

Idea prowadzenia banku danych traci na znaczeniu wraz z wielkoœci¹ mia-

sta, w którym zlokalizowany jest konkretny zak³ad. Organizacja banku danych

jest ³atwiejsza w oœrodkach mniejszych z co najmniej dwóch powodów:

w ma³ych miejscowoœciach jest mniej firm, czyli zebranie informacji jest sto-

sunkowo ³atwe; wiedza o lokalnych wakatach jest szybciej przetwarzana.

Stworzenie banku danych w oœrodkach wiêkszych wymaga wiêkszych

nak³adów pracy, a wiêc wiêkszej liczby osób nawi¹zuj¹cych wspó³pracê z po-

szczególnymi firmami. Jak zauwa¿ono wczeœniej, tylko w po³owie badanych

firm respondenci zadeklarowali, ¿e w PUP jest konkretna osoba, z któr¹

wspó³pracuj¹.

Du¿y wp³yw na wykorzystanie œrodków Funduszu Pracy ma charakter

w³asnoœci przedsiêbiorstwa. Zauwa¿ono, ¿e firmy prywatne trzykrotnie czêœ-

ciej tworz¹ miejsca pracy, korzystaj¹c z zasobów Funduszu Pracy ni¿ firmy pu-

bliczne (39,7% w stosunku do 13%).
T a b e l a 17

Wykorzystanie œrodków Funduszu Pracy a charakter firmy [%]

���!�
�

 �����6 	

���
"!��� � ��$�!������

	

#!��$ � L�

=6�!�$�
! F
!	�
Ogó³em

"3��
���� "!������

�

 -E<* (*<2 (&<(

��$ )2<* 21<E 2'<&

�� 4
	 )**<* )**<* )**<*

Du¿e zaanga¿owanie w procedury umo¿liwiaj¹ce pozyskanie pracownika

w taki sposób zwi¹zane jest z kalkulacj¹ zysków i strat. Koszty poniesione

przez pracodawcê przy zatrudnieniu pracownika s¹ znaczne, a zredukowaæ je

mo¿e w³aœnie poprzez wykorzystanie mo¿liwoœci, jakie daje Fundusz Pracy.

Ostatni element sk³adaj¹cy siê na us³ugi II rzêdu, a wiêc organizacja gie³d

i targów pracy wraz z urzêdami charakterystyczna by³a dla 26,2% badanych

firm. Ustalono, ¿e najczêœciej zaanga¿owane s¹ w tê formê wspó³pracy przed-

siêbiorstwa o zasiêgu miêdzynarodowym.
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T a b e l a 18
Zasiêg dzia³alnoœci firmy a uczestnictwo

w gie³dach i targach pracy [%]
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Targi pracy dostêpne dla wielu osób, nie tylko bezrobotnych, daj¹ dogodn¹

okazjê do pozyskania pracowników na ró¿ne stanowiska. S¹ to fora, na których

pracy poszukuj¹ równie¿ ucz¹cy siê (studiuj¹cy) i aktualnie pracuj¹cy, nosz¹cy

siê z zamiarem zmiany pracy. Zró¿nicowanie potencjalnych zasobów pracy

daje szansê na zdobycie pracownika, który spe³niæ mo¿e wysokie oczekiwania

przedsiêbiorcy. Nic dziwnego, ¿e firmy miêdzynarodowe (gdzie stratyfikacja

pracowników jest najwiêksza) ponaddwaipó³krotnie czêœciej anga¿uj¹ siê w ta-

kie przedsiêwziêcia ni¿ firmy dzia³aj¹ce w miastach lub gminach (37% w sto-

sunku do 14,3%). To wskazówka, gdzie przede wszystkim nale¿y poszukiwaæ

partnerów do organizacji targów pracy.

Wymienione wczeœniej us³ugi III rzêdu, choæ jest ich najwiêcej, nie ciesz¹

siê tak¹ popularnoœci¹ wœród znacznej liczby pracodawców, jak omówione ju¿

dwa typy. Odsetek zainteresowanych nimi firm waha siê od 9,7 do 16,7%. Nie

s¹ to wprawdzie us³ugi wprost kszta³tuj¹ce zatrudnienie, lecz mog¹ je wspo-

magaæ. Nale¿¹ do nich przede wszystkim szkolenia bezrobotnych. Przekaza-

nie im wiedzy z zakresu danej dziedziny gospodarki w dalszej perspektywie

daje szansê na uzyskanie pracowników o kwalifikacjach po¿¹danych przez

pracodawców, i to w tempie stosunkowo szybkim. W momencie zapotrzebo-

wania na pracownika skierowanie osoby ju¿ posiadaj¹cej wymagane kwalifika-

cje jest efektywne z punktu widzenia dzia³alnoœci firmy. Warto podkreœlaæ tê

uwagê przy nawi¹zywaniu relacji z pracodawcami. Ten rodzaj us³ugi w perspe-

ktywie przynosi korzyœci zarówno klientom indywidualnym, jak i instytucjo-

nalnym. Bezrobotny nabywa kwalifikacji, których nie mia³ wczeœniej, a które

s¹ towarem atrakcyjnym; pracodawca natomiast ma mo¿liwoœæ szybkiego uzu-

pe³nienia luki personalnej.
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T a b e l a 19

Zasiêg dzia³alnoœci firmy

a szkolenie osób skierowanych przez PUP [%]
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Z informacji w tab. 19 odczytaæ mo¿na, ¿e zak³ady o szerszym zasiêgu

dzia³alnoœci (miêdzynarodowym, krajowym) s¹ bardziej sk³onne do podjêcia

szkoleñ osób bezrobotnych (17,4 i 26,1% firm) ni¿ podmioty o mniejszym za-

siêgu. Wskazywano wczeœniej, ¿e w przedsiêbiorstwach miêdzynarodowych

czy krajowych dochodzi do znacznej rotacji pracowników, zatem mo¿liwoœæ

szkolenia osób zgodnie z kierunkiem w³asnej dzia³alnoœci jest posuniêciem

strategicznym, daj¹cym szansê co najmniej na utrzymanie dotychczasowej

efektywnoœci i wysokoœci zatrudnienia.

Rozpatruj¹c kolejny aspekt dotychczasowej wspó³pracy, jakim jest mo¿li-

woœæ uzyskania wiedzy o sytuacji na lokalnym rynku pracy (tab. 20), nale¿y za-

uwa¿yæ, ¿e mo¿e ona byæ podstaw¹ do formu³owania strategii personalnej da-

nej firmy. Jednak z tej us³ugi korzysta zaledwie 16,1% przedsiêbiorstw, z czym

mo¿e byæ zwi¹zana jej jakoœæ oraz intensywnoœæ nawi¹zanej wspó³pracy.

T a b e l a 20

Obecnoœæ konkretnego wspó³pracownika w PUP a korzystanie

z informacji o lokalnym rynku pracy [%]
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Indywidualizm w podejœciu do firmy zwiêksza sk³onnoœæ do korzystania

z zasobów informacyjnych PUP. W przypadku zak³adów wspó³pracuj¹cych

z konkretn¹ osob¹ w urzêdzie, 22,1% z nich korzysta z informacji o lokalnym

rynku pracy. Zale¿noœæ tê widaæ jeszcze wyraŸniej wobec zaledwie 7% przed-

siêbiorstw korzystaj¹cych z omawianej us³ugi, kiedy personalnej wspó³pracy

nie ma. Nie zmienia to jednak faktu, ¿e atrakcyjnoœæ us³ugi jest znikoma, bo-

wiem niewiele pond 16% wszystkich firm z niej korzysta, a dodatkowa nawet
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wspó³praca z wybran¹ osob¹ w PUP nie przynosi zainteresowania tym aspek-

tem wspó³pracy (dotyczy to ponad 3/4 firm).

Do us³ug III rzêdu (ciesz¹cych siê najmniejszym popytem lub o jakich ofer-

tach PUP czêœæ firm nie wie) nale¿y równie¿ zaanga¿owanie PUP do selekcji kan-

dydatów na stanowiska pracy wymagaj¹ce szczególnych predyspozycji pracowni-

ka. W tym przypadku nie doszukano siê zmiennych, które w jakiœ sposób warun-

kowa³yby decyzjê o podjêciu wspó³pracy. Jest to zwi¹zane poniek¹d z liczb¹ firm,

które w ogóle korzystaj¹ z takiej formy wspó³pracy (zaledwie 9,7%), co niekonie-

cznie oznacza, ¿e taka potrzeba nie wystêpuje. Wydaje siê s³uszne, aby wpierw

zdiagnozowaæ potrzeby firm w tym zakresie, okreœliæ zasiêg i rodzaj preferencji.

W tym celu sugeruje siê nawi¹zanie wspó³pracy personalnej i przeprowadzenie

stosownego wywiadu pozwalaj¹cego na okreœlenie pe³nych potrzeb danej firmy.

Respondenci pytani byli o osiem us³ug dostêpnych za poœrednictwem

urzêdów pracy. Nie zauwa¿ono, by jakikolwiek zak³ad korzysta³ z wszystkich

(tab. 14) us³ug jednoczeœnie. Z siedmiu na osiem wymienionych korzysta za-

ledwie 2% firm. Wiêkszoœæ z przedsiêbiorców ogranicza siê do jednej (25,2%),

maksymalnie trzech form (21,2%). Dominuje oczywiœcie bezpoœrednie i po-

œrednie uzyskanie pracownika, a wiêc us³ugi I i II rzêdu. Warto jednak podkreœ-

liæ istnienie zasadniczej ró¿nicy w liczbie wykorzystywanych form w zale¿-

noœci od wspó³pracy (lub nie) z konkretn¹ osob¹ w urzêdzie. Je¿eli firma

wspó³pracuje z poœrednikiem, wówczas przedsiêbiorstwo ma wybór wiêkszej

liczby ofert. Wykorzystywanie co najmniej czterech us³ug ³¹cznie charakterys-

tyczne jest dla 26,4% zak³adów, które wspó³pracuj¹ w ten sposób, podczas gdy

co najmniej cztery us³ugi jednoczeœnie wykorzystuje tylko 14,4% firm, które

wybieraj¹ wspó³pracê „anonimow¹” (bez poœrednika). Ta zasadnicza ró¿nica

wskazuje na realne zyski wynikaj¹ce z personalnych kontaktów z klientami insty-

tucjonalnymi.

Przedstawiony sposób wykorzystywania us³ug oferowanych przez publicz-

ne s³u¿by zatrudnienia sk³ania do uznania potrzeby intensyfikacji dzia³añ na

rzecz zwiêkszenia wykorzystywania us³ug II i III rzêdu. Zrealizowane badania

nie pozwoli³y na okreœlenie przyczyn, kiedy zjawisko takie wystêpuje, zatem

mo¿na jedynie spekulowaæ, co jest tego powodem. Wydaje siê, ¿e us³ugi

II i III rzêdu mog¹ wymagaæ zbyt du¿ego zaanga¿owania przedstawicielstwa

firmy. Prawdopodobnie przedsiêbiorstwa mog¹ korzystaæ z niektórych us³ug,

nawi¹zuj¹c wspó³pracê np. z prywatnymi poœrednikami pracy. W ostatecznym

rozrachunku firmy mog¹ byæ równie¿ niezadowolone ze œwiadczonych us³ug

i zrezygnowaæ ze wspó³pracy z PUP.

Dotychczas analizowano wspó³pracê firm z publicznymi s³u¿bami zatrudnie-

nia, w której stron¹ czynn¹ by³ urz¹d pracy. Warto równie¿ podejœæ do zagadnie-

nia z drugiej strony, a wiêc zbadaæ, jak anga¿uj¹ siê pracodawcy we wspó³pracê

z urzêdami. Sposobem pozwalaj¹cym w pewnym stopniu rozpoznaæ tê kwestiê,
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by³o pytanie o zg³oszenie oferty pracy do powiatowego urzêdu pracy. Jest to

jednoczeœnie poœredni wskaŸnik sytuacji rynkowej badanej firmy.

Jak widaæ na wykresie 5, prawie ka¿da firma zg³osi³a zapotrzebowanie na

pracownika do stosownego PUP – w sumie 96% przedsiêbiorstw; najczêœciej

telefonicznie (45,9%), co ujête jest w tab. 21. W dalszej kolejnoœci responden-

ci zg³aszali zapotrzebowanie na pracowników osobiœcie (32,4%) oraz przez in-

ternet. Najmniej popularnym sposobem zg³oszenia propozycji pracy by³o bez-

poœrednie zaanga¿owanie poœrednika pracy (3,4%).

T a b e l a 21

Formy zg³oszenia oferty pracy do PUP�
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Z uwagi na tak znaczny odsetek przedsiêbiorstw – które ju¿ zg³asza³y po-

trzebê zatrudnienia pracownika – nie mo¿na okreœliæ ich cech charakterystycz-

nych, które dyktowa³yby zwiêkszone zapotrzebowanie na zasoby ludzkie.

Niemniej na podstawie informacji o skali dotychczasowego zatrudnienia/rota-

cji pracowniczej (o czym by³a mowa w czêœci pierwszej raportu) mo¿na wnios-
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Wykres 5. Odsetek firm zg³aszaj¹cych ofertê pracy do PUP



kowaæ o ich mo¿liwoœciach wiêkszego zatrudnienia. W kwestionariuszu zna-

laz³o siê pytanie o przewidywane zatrudnienie. Zdecydowana wiêkszoœæ firm,

a¿ 86,5%, w najbli¿szym czasie przewiduje przyjêcia pracowników – i to nieza-

le¿nie, czy zatrudnia mniej ni¿ 10 pracowników, czy ponad 250. Oczywiœcie,

wiêksze firmy przewiduj¹ wiêksze zatrudnienie�. Przedsiêbiorstwa zatrud-

niaj¹ce do 10 pracowników œrednio przewiduj¹ przyjêcie dwóch osób, zatrud-

niaj¹ce od 11 do 50 – siedmiu osób. Firmy œrednie, licz¹ce 51–250 pracowni-

ków, maj¹ zamiar przyj¹æ oko³o 21 osób, podczas gdy du¿e, zatrudniaj¹ce

ponad 250 osób, a¿ 210.

Do prezentowanych danych (podobnie jak w przypadku œredniego wzrostu

liczebnoœci pracowników) nale¿y podchodziæ z rezerw¹, bo wskazuj¹ raczej na

skalê przewidywanej rotacji pracowniczej ni¿ faktyczne dodatkowe zatrudnie-

nie. Nale¿y jednak pamiêtaæ, ¿e ka¿da firma, niezale¿nie od wielkoœci, mo¿e

mieæ udzia³ w zmniejszeniu bezrobocia, a tak¿e mieæ istotny wp³yw na kreo-

wanie rynku pracy, szczególnie w zakresie wczesnego wskazywania zawodów

deficytowych.

Kolejnym, uzupe³niaj¹cym elementem wzajemnych relacji urzêdów i przed-

siêbiorstw jest przyjêcie osoby skierowanej przez PUP na wolne stanowisko

pracownicze.

Wykres 6 wskazuje, ¿e zdecydowana wiêkszoœæ przedsiêbiorców (82,7%)

przynajmniej raz zatrudni³a pracownika poleconego przez PUP. To oczywiste,

¿e decyduj¹ siê na to firmy, które aktualnie potrzebuj¹ pracowników.
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Wykres 6. Firmy, które przynajmniej raz zatrudni³y pracownika

poleconego przez PUP

� Jednoczynnikowa Anova by³a podstaw¹ porównania grup. Istotnoœæ statystyczna pomiêdzy

badanymi grupami wynosi p= 0,001.



T a b e l a 22

Wielkoœæ zatrudnienia w przedsiêbiorstwie

a zatrudnienie osób poleconych przez PUP [%]
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Zauwa¿yæ mo¿na, ¿e najwiêcej osób poleconych przez PUP znajduje za-

trudnienie w zak³adach, w których pracuje 51–250 pracowników; jednoczeœ-

nie warto podkreœliæ, ¿e ponad po³owa zatrudniaj¹cych firm zalicza³a siê do

najmniejszych. W wiêkszym stopniu charakterystyczne jest to dla firm zatrud-

niaj¹cych powy¿ej 10 osób.

2.3. Kszta³towanie siê oceny urzêdów pracy

Celowoœæ badañ sprowadza siê do oceny jakoœci wspó³pracy firm z urzêda-

mi. Ocena umo¿liwia wskazanie tych obszarów, które nale¿y poprawiæ, by uzys-

kaæ maksymalny efekt satysfakcji klientów instytucjonalnych. Z tego wzglêdu

satysfakcja zosta³a okreœlona jako efekt ukszta³towanej oceny:

• dzia³añ programowych;

• zasobów pracy, jakie zosta³y skierowane do firm;

• wybranych procedur realizacji us³ug.

Dzia³ania programowe koncentruj¹ siê elementach prowadz¹cych do reali-

zacji us³ugi poœrednictwa pracy. Wœród niech wyró¿niono:

• kompleksowoœæ pomocy;

• dostêp do informacji wa¿nych dla przedstawicieli firm;

• dostêp do informacji o powiatowym i wojewódzkim rynku pracy;

• profesjonalizm obs³ugi;

• szybkoœæ dzia³ania – czas realizacji us³ug;

• komunikacjê urzêdu z firm¹ przedstawiciela;

• elastycznoœæ przedstawiciela we wspó³pracy z firm¹;

• skutecznoœæ dzia³ania;

• jakoœæ oferowanych szkoleñ;

• stopieñ dostosowania dzia³añ PUP do wymogów lokalnego rynku pracy;

• stopieñ dostosowania dzia³añ PUP do potrzeb badanej firmy.

Poszczególne aspekty wspó³pracy oceniane by³y na piêciostopniowej skali.

Respondenci mieli do wyboru dwa poziomy ocen pozytywnych: ocena zdecy-

dowanie b¹dŸ raczej pozytywna; jedna neutralna: ocena ani pozytywna ani ne-
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gatywna; dwa poziomy oceny negatywnej: ocena raczej oraz zdecydowanie ne-

gatywna.

Te same poziomy stosowane by³y do oceny osób skierowanych przez urz¹d

do pracodawcy. Uwzglêdniono przy tym takie cechy bezrobotnych, jak:

• kwalifikacje formalne;

• umiejêtnoœci;

• osobowoœæ.

Jako realizacjê procedur rozumiano przede wszystkim ocenê stopnia trud-

noœci formularza zg³oszeniowego oferty pracy oraz czas realizacji zg³oszonej

oferty pracy. Innymi s³owy, by³a to ocena wycinka efektywnoœci dzia³añ PUP.

Tak zestawione podejœcia pozwalaj¹ na ca³kowite ujêcie funkcjonowania

s³u¿ba zatrudnienia, dziêki czemu uzyskane informacje umo¿liwiaj¹ pracow-

nikom PUP opracowanie strategii zwiêkszenia efektywnoœci. W rezultacie

wyjœcie naprzeciw oczekiwaniom klientów instytucjonalnych zawa¿yæ mo¿e

na ci¹g³oœci wspó³pracy, co dla poœrednictwa, a zatem i lokalnego rynku ma

niebagatelne znaczenie.

Na pytanie o ogóln¹ ocenê wspó³pracy z PUP zdecydowana wiêkszoœæ respon-

dentów odpowiedzia³a, ¿e jest ona raczej pozytywna.

Ponad po³owa przedstawicieli firm (53,1%) jest raczej zadowolona ze

wspó³pracy z PUP. W sumie zauwa¿yæ mo¿na, ¿e oceny pozytywne jednozna-

cznie dominuj¹ nad negatywnymi (80,7% w stosunku do 6,2%).

Wydaje siê, ¿e obraz urzêdów pracy jest pozytywny, jednak pytaj¹c wy³¹cz-

nie o ogóln¹ ocenê niezbyt wiele mo¿na siê dowiedzieæ o wskazanych wczeœ-

niej poziomach oceny. Poszczególne aspekty wspó³pracy s¹ wa¿ne, gdy¿ wie-

dza uzyskana z ich oceny niesie za sob¹ znaczenie aplikacyjne, tzn. wskazuje

kierunek po¿¹danej zmiany.
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Wykres 7. Ogólna ocena wspó³pracy z PUP



Globalna ocena wspó³pracy zosta³a poddana analizie korelacyjnej z po-

szczególnymi wymiarami ocenianych dzia³añ. Korelacja jest okreœleniem

wspó³zmiennoœci. W rozpatrywanym przypadku chodzi o to, by odpowiedzieæ

na pytanie, czy istniej¹ (cecha) cechy, których oceny podobnie zmieniaj¹ siê

wraz ze zmian¹ ogólnej oceny. Najwy¿sza wartoœæ korelowanej cechy bêdzie

przemawiaæ za jej najwiêksz¹ wag¹ dla ogólnej oceny wspó³pracy. W tabeli 23

przedstawiono zwi¹zek ogólnej oceny z ocenami konkretnych dzia³añ.

T a b e l a 23

Korelacja ogólnej oceny wspó³pracy

z poszczególnymi aspektami wspó³pracy�
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Wszystkie wymiary wspó³pracy koreluj¹ z jej ogóln¹ ocen¹. Oznacza to, ¿e

im wy¿sza ocena konkretnego dzia³ania, tym wy¿sza ocena ogólnej wspó³pra-

cy. Z informacji zawartych w tab. 23 odczytaæ mo¿na, ¿e najistotniejszy dla

ogólnej oceny jest profesjonalizm obs³ugi. Innymi s³owy, satysfakcja ze

wspó³pracy z urzêdem w najwiêkszym stopniu zale¿y od profesjonalizmu pra-

cowników urzêdów, co nale¿y rozumieæ jako posiadanie przez nich teoretycz-

nej i praktycznej wiedzy o us³ugach, jakie mo¿na zaoferowaæ klientowi. Znajo-

moœæ wachlarza us³ug i umiejêtnoœæ ich wdro¿enia wydaje siê wiêc kart¹ prze-
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targow¹ w stosunkach pomiêdzy przedsiêbiorstwami a poœrednictwem. Jed-

nak firmy s¹ na tyle zró¿nicowane, ¿e warto dowiedzieæ siê, w jaki sposób to

ogólne zadowolenie dotyczy przedsiêbiorstw o wybranych cechach. W zwi¹z-

ku z tym do analizy wybrano zasiêg dzia³alnoœci jako zmienn¹ mog¹c¹ kszta³to-

waæ zró¿nicowanie oceny. Jest ona bowiem zwi¹zana wprost z wielkoœci¹ za-

trudnienia: im wiêksze zatrudnienie, tym wiêkszy zasiêg dzia³ania. W zwi¹zku

z tym wnioski formu³owane dla firm o zró¿nicowanym zasiêgu dzia³alnoœci

prawomocne bêd¹ równie¿ dla firm o zró¿nicowanej wielkoœci zatrudnienia.

W toku analiz ustalono:

• najistotniejsza dla firm o zasiêgu lokalnym jest kompleksowoœæ pomocy.

Oznacza to, ¿e zak³ady dzia³aj¹ce w obszarze w³asnej lokalizacji nastawione s¹

na ró¿ne aspekty wspó³pracy, które zorientowane bêd¹ na poprawê ich sytuacji

rynkowej. Korzystanie z wielu us³ug, jakie oferuj¹ urzêdy, wydaje siê meritum

ich wspó³pracy i stanowi podstawê oceny. Zatem wspó³praca ta z punktu wi-

dzenia urzêdów powinna obejmowaæ wszystko, co jest zwi¹zane z mo¿liwo-

œciami, jakie daje ustawa, i odci¹¿yæ od obowi¹zków zwi¹zanych z procesem

wdra¿ania us³ug. Wydaje siê to zrozumia³e szczególnie w przypadku zak³adów

ma³ych, gdzie niewielkie zasoby pracy mog¹ mieæ trudnoœci z wykonywaniem

pracy obligatoryjnej, a w dodatku zajmowaæ siê wspó³realizacj¹ us³ugi PUP;

• przedsiêbiorstwa o zasiêgu regionalnym i krajowym najwiêksz¹ uwagê

zwróci³y na profesjonalizm obs³ugi, a wiêc przekazanie stosownej wiedzy

o mo¿liwoœciach oferowanych przez urz¹d pracy tak od strony teoretycznej,

jak i praktycznej. A poniewa¿ zasiêg dzia³alnoœci zwi¹zany jest z wielkoœci¹ fir-

my, zatem wiêksze zak³ady dysponuj¹ liczniejszymi zasobami pracy, w zwi¹z-

ku z czym – z ich punktu widzenia – najistotniejsze jest, aby wskazaæ drogê rea-

lizacji us³ugi. Stosowne dzia³y firmy podejm¹ siê jej wspó³realizacji;

• najwiêkszy zasiêg (miêdzynarodowy) dzia³alnoœci firmy sprawia, ¿e

ogóln¹ ocenê wspó³pracy z urzêdami postrzega siê przez pryzmat dostosowa-

nia dzia³añ urzêdów do potrzeb firmy, z któr¹ urz¹d wspó³pracuje. W ten spo-

sób ujawnia siê potrzeba indywidualnego podejœcia. A priori mo¿na stwierdziæ,

¿e wspó³praca powinna siê opieraæ na gruntownej wiedzy z zakresu dzia³alno-

œci przedsiêbiorstwa oraz jego oczekiwañ. W zwi¹zku z tym firmy o najszer-

szym zakresie dzia³alnoœci wymagaj¹ doboru mo¿liwoœci, jakimi dysponuje

PUP, do ich specyfiki.

Wskazanie wymiaru wspó³pracy, w którym firma upatruje g³ównych przy-

czyn satysfakcji z dzia³alnoœci urzêdów, oparte zosta³o na wyborze elementu,

który koreluje w najwy¿szym stopniu. Warto jednak podkreœliæ, ¿e wszystkie

aspekty w statystycznie istotny sposób korelowa³y z ogóln¹ ocen¹. Ró¿nice

w ich wartoœciach nie s¹ na tyle du¿e, by mo¿na twierdziæ, ¿e wybrany aspekt

w sposób kategoryczny przes¹dza o satysfakcji. W zwi¹zku z tym do zagadnie-

nia mo¿na podejœæ, próbuj¹c wyodrêbniæ grypy aspektów, które odpowiadaæ

mog¹ za ogóln¹ ocenê. W tym celu pos³u¿ono siê analiz¹ czynnikow¹, która na
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podstawie zmiennoœci ogólnej oceny wyodrêbnia te elementy (grupy cech),

które w najlepszy sposób wyjaœniaj¹ ow¹ zmiennoœæ.

Metoda ta pozwoli³a na rozpoznanie zwi¹zanych ze sob¹ wymiarów ocenia-

nych dzia³añ. Dziêki temu zestaw dwunastu aspektów wspó³pracy zosta³ spro-

wadzony do czterech zasadniczych czynników œciœle ze sob¹ zwi¹zanych.

Zastosowana metoda� doprowadzi³a do wyodrêbnienia czterech, wzglêdnie

równowa¿nych czynników:

Czynnik I: indywidualizm w podejœciu do klienta, w którym znajduj¹

siê takie elementy, jak:

• komunikacja z przedsiêbiorcami;

• elastycznoœæ we wspó³pracy z przedsiêbiorcami;

• dostosowanie dzia³añ do potrzeb przedsiêbiorców;

• szybkoœæ dzia³ania.

Indywidualizacja podejœcia oparta na wiedzy z zakresu specyfiki firmy oraz

jej wymagañ powinna przejawiaæ siê w dobrej komunikacji na linii poœrednik

(urz¹d)–firma. Precyzyjna artykulacja oczekiwañ u³atwia podejmowanie decy-

zji i daje podstawê do formu³owania konkretnego zestawu us³ug, jakie le¿¹

w mocy publicznych s³u¿b zatrudnienia. Tak wiêc dobra informacja staje siê

podstaw¹ do dostosowania siê do potrzeb klientów, formu³owanie rozwi¹zañ

alternatywnych wzmaga ogólnie pozytywn¹ ocenê.

Wœród wymienionym czynników znalaz³a siê równie¿ szybkoœæ dzia³ania,

co mo¿na interpretowaæ jako przejœcie od artykulacji problemu (potrzeby) do

jego realizacji. W tym ujêciu szybkoœæ nierozerwalnie zwi¹zana jest z indywi-

dualizmem, bowiem odnosi siê do potrzeby zg³aszanej przez konkretne przed-

siêbiorstwo.

Czynnik II: jakoœæ œwiadczonych us³ug, w którym znajduj¹ siê takie

elementy, jak:

• kompleksowoœæ pomocy;

• dostêp do informacji wa¿nych dla firmy;

• profesjonalizm obs³ugi;

• skutecznoœæ dzia³ania.

Pod postaci¹ jakoœci œwiadczonych us³ug kryj¹ siê elementy zwi¹zane z rea-

lizacj¹ us³ugi tak od strony propozycji, jak i wdro¿enia. Nacisk po³o¿ony zosta³

na wieloœæ mo¿liwych form pomocy oraz uczestnictwo we wdro¿eniu ich

w zak³adzie. Minimalizm zaanga¿owania we wdro¿enie wydaje siê byæ istotny

dla firm, nie absorbuje bowiem uwagi, któr¹ mo¿na przeznaczyæ na codzienn¹

pracê. Niebagatelne jest równie¿ otrzymanie takiej us³ugi, o jak¹ aplikowano,

a wiêc zgodnej z oczekiwaniami.
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� Analiza czynnikowa metod¹ g³ównych sk³adowych z rotacj¹ Varimax. Procent wyjaœnionej

zmiennoœci dla czynnika I wynosi 24,5%; II – 20,8%; III – 18,6%; IV – 17,2%. £¹cznie wszystkie

czynniki wyjaœniaj¹ 81,2% zmiennoœci.



Czynnik III: wspó³kreowanie lokalnego rynku pracy, w którym znaj-

duj¹ siê takie elementy, jak:

• dostosowanie dzia³añ PUP do potrzeb rynku;

• jakoœæ oferowanych szkoleñ.

W ramach czynnika III rozpoznano dzia³ania poœrednictwa zmierzaj¹ce do

poprawy jakoœci wolnych zasobów pracy. Dostosowanie dzia³alnoœci PUP do

lokalnego rynku odbywaæ siê mo¿e w³aœnie przez organizacjê stosownych

szkoleñ w sytuacji, kiedy wystêpuje niedopasowanie strukturalne: gdy wystê-

puj¹ wolne zasoby pracy, lecz z racji nieodpowiednich kwalifikacji wobec

zg³aszanych przez pracodawców nie mog¹ znaleŸæ zatrudnienia. W tym ujêciu

odpowiedzialnoœæ za wspó³kreowanie jakoœci zasobów ma du¿e znaczenie dla

ogólnej oceny urzêdów, gdy¿ te, si³¹ rzeczy, s¹ aktorami na lokalnych rynkach.

W du¿ej mierze od ich wiedzy oraz mo¿liwoœci zale¿y stopieñ zagospodarowa-

nia zasobów, na które wystêpuje zapotrzebowanie.

Czynnik IV: PUP jako Ÿród³o wiedzy o lokalnym rynku pracy,

w którym znajduj¹ siê takie elementy, jak:

• informowanie o sytuacji na powiatowym rynku pracy;

• informowanie o sytuacji na wojewódzkim rynku pracy.

Rola wspó³kszta³towania zasobów pracy zwi¹zana jest nierozerwalnie z sze-

rok¹ wiedz¹ z zakresu sytuacji o powiatowych i wojewódzkim rynku pracy. In-

formacja o liczbie osób posiadaj¹cych zawód, na który nie ma zapotrzebowa-

nia, jest kluczowa dla formu³owania strategii aktywizacji wolnych zasobów. To

element, który równie¿ jest brany pod uwagê przy ocenie jakoœci pracy urzê-

dów. Warto pokreœliæ, ¿e wiedza o sytuacji, jaka panuje na rynku pracy, jest

bardzo istotna dla pracodawców, poniewa¿ na jej podstawie podejmowane s¹

decyzje co do strategii zatrudnienia. Dlatego te¿ przekazywanie wiedzy z tego

zakresu jest wa¿ne dla wspó³pracy, przynosz¹c korzyœci stronie popytowej i po-

da¿owej.

2.3.1. Ogólna ocena dotychczasowej wspó³pracy

Nale¿y stanowczo podkreœliæ, ¿e ogólna ocena zwi¹zana jest z bezpoœred-

nioœci¹ kontaktów. Obecnoœæ osoby w urzêdzie pracy, z któr¹ dana firma

wspó³pracuje, generuje pozytywn¹ ocenê, podobnie jak brak takiej osoby

w jakiœ sposób kszta³tuje ocenê negatywn¹.

Wiêkszy odsetek usatysfakcjonowanych respondentów (88,5%) stanowi¹

przedstawiciele przedsiêbiorstw, którzy nawi¹zali wspó³pracê z konkretnym

pracownikiem urzêdu pracy. Ci, którzy takiej wspó³pracy nie nawi¹zali, rza-

dziej s¹ sk³onni do ocen pozytywnych (68,4%). Jak mo¿na s¹dziæ, pewien sto-

pieñ indywidualizmu w podejœciu do firm przynosi pozytywne efekty (tab.

24).
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T a b e l a 24

Ogólna ocena wspó³pracy z PUP w kontekœcie

indywidualnoœci podejœcia do klienta [%]
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Za³o¿yæ mo¿na, ¿e ogólna ocena w jakiœ sposób zwi¹zana bêdzie ze sk³on-

noœci¹ do wspó³pracy z urzêdami oraz korzystaniem z ich us³ug. Okazuje siê,

¿e niezale¿nie od rodzaju oceny zainteresowanie wspó³prac¹ jest du¿e. Natu-

ralnie, ¿e brak satysfakcji ze wspó³pracy owocuje jej zaprzestaniem. Tymcza-

sem mamy do czynienia z sytuacj¹, w której mimo negatywnej oceny relacje

z poœrednictwem pracy s¹ podtrzymywane.

T a b e l a 25

Ogólna ocena poœrednictwa a zainteresowanie wspó³prac¹

z poœrednictwem [%]
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Wnioskowaæ st¹d mo¿na, ¿e firmy wydaj¹ siê postrzegaæ urz¹d pracy jako

monopolistê, jako instytucjê, na wspó³pracê z któr¹ s¹ skazane. Uzyskane

dane nakazuj¹ poprawê relacji (jakoœæ œwiadczonych us³ug) z przedsiêbior-

stwami niezadowolonymi, tak by owa wspó³praca nie by³a postrzegana jako

przymusowa. Kwestia ta dotyczy zarówno firm ma³ych, œrednich, jak i du¿ych.

Podobna sytuacja wystêpuje w momencie zamiany deklaracji wspó³pracy

na konkretne dzia³ania. Pozyskanie pracownika z PUP nastêpuje pomimo wy-

danej oceny. Brak zwi¹zku pomiêdzy zmiennymi wskazuje na pewne uzale¿-

nienie podmiotów od us³ug urzêdów. Widoczne jest to w tab. 26, gdzie zale¿-

noœæ pomiêdzy ogóln¹ ocen¹ dzia³alnoœci poœrednictwa a planowanym zatrud-

nieniem w firmie nie wystêpuje. Niezale¿nie od tego, czy wydana ocena jest

pozytywna, czy negatywna przedsiêbiorstwa planuj¹ce zatrudnienie jednoczeœ-
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nie wykazuj¹ zainteresowanie wspó³prac¹ z urzêdami. Wskazuje to na nie-

korzystne zjawisko, które mo¿e byæ czynnikiem hamuj¹cym zmiany wewn¹trz

poœrednictwa publicznego.

T a b e l a 26

Planowane zatrudnienie w firmie w kontekœcie ogólnej oceny

i zainteresowania wspó³prac¹ z PUP [%]
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Podsumowuj¹c, nale¿y po raz kolejny zwróciæ uwagê, ¿e znaczna czêœæ

zak³adów nie wspó³pracuje z konkretnym poœrednikiem, co w konsekwencji

mo¿e prowadziæ do mniejszego zainteresowania wspó³prac¹.

2.3.2. Szczegó³owa ocena dotychczasowej wspó³pracy
– ocena dzia³añ programowych

2.3.2.1. Indywidualizm w podejœciu do klienta – ocena czynnika I

Poszczególne aspekty wspó³pracy prezentowaæ nale¿y w kontekœcie rozpo-

znanych czynników odpowiedzialnych za kszta³towanie siê ogólnej oceny.

Koncentruj¹c uwagê na czynniku I, a wiêc indywidualizacji w podejœciu do

klienta oraz szybkoœci dzia³ania, nale¿y zwróciæ uwagê na raczej pozytywn¹

ocenê grupy elementów sk³adowych wymienionych aspektów.

W wymiarze komunikacji miêdzy klientami instytucjonalnymi a urzêdami

pracy relacja jest pozytywna. Wiêkszoœæ z badanych firm (40,6%) stwierdzi³a,

¿e przekaz informacji jest raczej dobry. Znacznie mniej, 24,5%, okreœli³o ko-

munikacje jako bardzo dobr¹, co oznacza, ¿e ³¹cznie oceny pozytywne domi-

nuj¹ nad neutralnymi i negatywnymi. Precyzyjna artykulacja wzajemnych

oczekiwañ jest wa¿na dla obustronnej wspó³pracy.
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T a b e l a 27
Charakter w³asnoœci firmy a ocena komunikacji z PUP [%]
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Przy ocenie komunikacji z urzêdem najistotniejsza jest forma w³asnoœci przed-

siêbiorstwa – czy jest ono publiczne, czy prywatne (tab. 27). Pamiêtaæ nale¿y, ¿e

urzêdy pracy dysponuj¹ œrodkami publicznymi, zatem w jakimœ stopniu opieraj¹

siê na podobnych zasadach co przedsiêbiorstwa z udzia³em Skarbu Pañstwa. To

wspólne pod³o¿e finansowania kszta³tuje bardziej pozytywn¹ ocenê w komunika-

cji (91,3% publicznych), ni¿ ma to miejsce w przypadku firm prywatnych (60%

firm). Wniosek: publiczne s³u¿by zatrudnienia powinny zmieniæ sposób komuni-

kacji lub chocia¿ zwracaæ uwagê na wystêpuj¹c¹ odrêbnoœæ w logikach dzia³ania.

W ten sposób uniknie siê nieporozumieñ, które mog¹ wp³ywaæ na efektywnoœæ

wspó³dzia³ania.
T a b e l a 28

Obecnoœæ konkretnej osoby w PUP, z któr¹ firma wspó³pracuje,

a ocena komunikacji z PUP [%]
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Wykres 8. Ocena komunikacji urzêdów pracy z firmami



Jak mo¿na siê spodziewaæ, pozytywna ocena komunikacji wprost jest

zwi¹zana z obecnoœci¹ konkretnej osoby w PUP, z któr¹ firma wspó³pracuje.

Zale¿noœæ jest znaczna. Obecnoœæ „emisariusza” bez ma³a dwukrotnie zmniej-

sza szansê na wydanie negatywnej oceny (21,1% w stosunku do 11,8%).

Podobnie jak w przypadku komunikacji, tak i ocena elastycznoœci jest ra-

czej koryzstna. Dominuj¹ oceny pozytywne, przy czym przedstawiciele firm

najczêœciej stwierdzaj¹, ¿e elastycznoœæ urzêdów pracy jest raczej dobra – w su-

mie 65,5% ocen pozytywnych.

Warto podkreœliæ, ¿e bardzo dobrze elastycznoœæ PUP oceni³o 24,5%

wszystkich przedsiêbiorstw (wykres 9), a wiêc blisko 1/4 nie ma zastrze¿eñ

pod tym wzglêdem. Jak siê wydaje, przy ocenie kluczow¹ rolê odgrywa zasiêg

dzia³alnoœci zak³adu – im mniejszy, tym ocena jest wy¿sza.

T a b e l a 29
Zasiêg dzia³alnoœci firmy

a ocena elastycznoœci dzia³ania PUP [%]
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Wykres 9. Ocena elastycznoœci dzia³alnoœci PUP w stosunku do firm
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Mo¿na równie¿ zauwa¿yæ, ¿e elastycznoœæ dzia³ania PUP (tab. 29) przez

podmioty o zasiêgu miêdzynarodowym znacznie czêœciej oceniana jest nega-

tywnie (22,2%) ni¿ dzia³aj¹ce lokalnie czy chocia¿by regionalnie (9,4%).

Inaczej wygl¹da kwestia w przypadku oceny dostosowania dzia³añ urzêdu

do potrzeb konkretnej firmy. Umiejêtnoœæ szybkiej adaptacji do zmiany wa-

runków panuj¹cych w firmie nie wydaje siê mocn¹ stron¹ ocenianych urzê-

dów.

Ocenê neutraln¹ dostosowania dzia³añ PUP do potrzeb firm wystawi³a 1/3

jednostek (wykres 10), a wiêc tak¹, która w zasadzie nie jest ani dobra, ani z³a.

Oznacza to, ¿e nale¿a³oby poprawiæ dzia³ania w tym zakresie, bowiem w d³u¿-

szej perspektywie zmieniaj¹cych siê oczekiwañ firm i warunków, w jakich fun-

kcjonuj¹, ocena mo¿e ulegaæ systematycznemu obni¿aniu. Chocia¿ dzia³ania

urzêdów powinny byæ oparte na znajomoœci potrzeb ich klientów, to wydaje

siê, ¿e niezupe³nie tak jest.

T a b e l a 30
Zasiêg dzia³alnoœci firmy a ocena dostosowania dzia³añ PUP

do potrzeb badanej firmy [%]
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Wykres 10. Ocena dostosowania dzia³añ PUP do potrzeb danej firmy



Szerszy zasiêg dzia³alnoœci kszta³tuje bardziej negatywn¹ ocenê (tab. 30)

– 1/4 przedsiêbiorstw dzia³aj¹cych na rynku miêdzynarodowym stwierdzi³a, ¿e

dostosowanie dzia³añ PUP do ich specyfiki jest niezadowalaj¹ce; jest to wiêcej

ni¿ ogólna ocena tego typu dzia³ania (18,7%). Przypomnijmy, ¿e dla firm o za-

siêgu miêdzynarodowym umiejêtnoœæ dostosowania siê jest kluczowa w ogól-

nej pozytywnej ocenie wspó³pracy.

Ostatni element czynnika I – szybkoœæ w dzia³aniu urzêdu (wykres 11)

– oceniany jest korzystnie. Badane firmy nie odnotowa³y wiêkszych zastrze-

¿eñ, o czym œwiadczy ogólnie pozytywna ocena. Wiêkszoœæ z nich (40,0%)

stwierdza, ¿e wspó³praca w tym zakresie jest raczej dobra.

T a b e l a 31

Ocena czasu realizacji us³ug œwiadczonych przez PUP

w kontekœcie korzystania z prywatnego poœrednictwa pracy [%]
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Znaczna dysproporcja pomiêdzy ocen¹ zdecydowanie pozytywn¹ a umiar-

kowanie pozytywn¹ wskazuje, ¿e nad efektywnoœci¹ szybkoœci dzia³ania PUP

nale¿y popracowaæ. Ocena rozpatrywanego elementu jest uzale¿niona praw-
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Wykres 11. Ocena szybkoœci dzia³ania PUP



dopodobnie od mo¿liwoœci porównania jakoœci us³ug œwiadczonych przez pub-

liczne i prywatne poœrednictwo. Firmy, które kiedyœ korzysta³y z us³ug innych

poœredników, krytyczniej oceniaj¹ tempo realizacji us³ug œwiadczonych przez

PUP.

Wœród firm, które korzysta³y z us³ug agencji poœrednictwa pracy, tempo pracy

PUP negatywnie ocenia 21,9%, podczas gdy tak¹ ocenê wydaje 15,9% zak³adów,

które z innych poœrednictw nigdy nie korzysta³y (tab. 31). Jednoczeœnie krytyczna

ocena wydana przez korzystaj¹cych z niepublicznego poœrednictwa pracy jest

wiêksza ni¿ ocena ogólnie negatywna (21,9% w stosunku do 17,2%).

2.3.2.2. Jakoœæ œwiadczonych us³ug – ocena czynnika II

Urzêdy pracy oceniane s¹ przez jakoœæ œwiadczonych us³ug. Znacz¹c¹ rolê

odgrywaj¹ tu sk³adane oferty us³ug i proces ich wdra¿ania. Nale¿y zatem zwró-

ciæ szczególn¹ uwagê na kompleksowoœæ oraz profesjonalizm, które s¹ meri-

tum dzia³añ publicznych s³u¿b zatrudnienia.

W ocenie kompleksowoœci œwiadczonych us³ug (wykres 12) dominuje

umiarkowanie (39,6% – „raczej dobrze”). Z jednej strony mo¿na uznaæ, ¿e jest

to poziom zadowalaj¹cy, gdy¿ pozytywna ocena góruje nad negatywn¹, lecz

z drugiej strony umiarkowanie dobra ocena wskazuje na wystêpowanie pew-

nych niedoci¹gniêæ.

Najwiêcej zastrze¿eñ do tego aspektu wspó³pracy maj¹ firmy prywatne

(tab. 32). Niemal dwukrotnie czêœciej wydaj¹ one ocenê negatywn¹ (16,7%)

ni¿ firmy finansowane z bud¿etu pañstwa (8,3%).
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Wykres 12. Ocena kompleksowoœci œwiadczonych us³ug
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T a b e l a 32
Charakter w³asnoœci firmy a ocena kompleksowoœci

us³ug œwiadczonych przez PUP [%]
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Firmy publiczne pozytywnie oceniaj¹ kompleksowoœæ dzia³añ z niewiel-

kim procentem neutralnoœci. Natomiast ocena firm prywatnych jest bardziej

zró¿nicowana z przewag¹ ocen umiarkowanych (27,5%) nad negatywnymi.

Chocia¿ firmy prywatne krytyczniej oceniaj¹ dzia³alnoœæ PUP, niekoniecznie

s¹ to oceny zawsze negatywne.

Jak wskazano w czêœci poœwiêconej kszta³towaniu siê ogólnej oceny

dzia³alnoœci PUP, profesjonalizm rozumiany jako teoretyczna i praktyczna

wiedza na temat oferowanych us³ug w ogólnej ocenie odgrywa kluczow¹ rolê.

Stopieñ korelacji tego wymiaru z ogóln¹ ocen¹ by³ najwy¿szy, zatem nale¿y go

potraktowaæ jako fundament, na którym wspiera siê percepcja publicznych

s³u¿b zatrudnienia. Jego ocena jest jednostronnie umiarkowana (wykres 13)

– dominuje raczej pozytywna (49% odpowiedzi respondentów).

Sposób oceny profesjonalizmu po raz kolejny uzale¿niony jest od bezpo-

œredniego kontaktu z przedstawicielem urzêdu pracy. Otó¿ obecnoœæ konkret-

nej osoby, z któr¹ nawi¹zuje siê kontakt, zwiêksza liczbê pozytywnych ocen.
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Wykres 13. Ocena profesjonalizmu dzia³añ PUP



Profesjonalizm urzêdu postrzegany jest przez pryzmat umiejêtnoœci konkret-

nej osoby – jest personifikowany, tj. urz¹d pracy jest uto¿samiany z osobami

kontaktuj¹cymi siê z pracodawcami. Warto to podkreœliæ, bowiem jest to

wskazówka, jak podchodziæ do wspó³pracy z klientami instytucjonalnymi.

Personifikacja wp³ywa na ³agodniejsz¹ ocenê, która dokonuje siê poprzez oce-

nê faktycznych rezultatów dzia³alnoœci. Przypomnieæ nale¿y, ¿e komunikacja

jest podstaw¹ wspó³pracy. Precyzyjny przekaz wzajemnych oczekiwañ u³atwia

faktyczn¹ wspó³pracê, która w dalszej perspektywie oceniana jest w³aœnie

przez pryzmat osób zaanga¿owanych w tê dzia³alnoœæ.
T a b e l a 33

Obecnoœæ konkretnej osoby w PUP, z któr¹ firma wspó³pracuje,

w kontekœcie oceny profesjonalizmu dzia³alnoœci urzêdów pracy [%]
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Instytucje, które korzystaj¹ z us³ug PUP poprzez konkretnego poœrednika

pracy (tab. 33), czêœciej oceniaj¹ wspó³pracê pozytywnie (79,3% w stosunku do

61,4%) oraz wydaj¹ mniej s¹dów negatywnych (12,6% w stosunku do 15,8%).

Z kolei próbuj¹c oceniæ skutecznoœæ ³ania urzêdów, posi³kowaæ siê mo¿na

danymi z wykresu 14. Wiêkszoœæ odpowiedzi kumuluje siê na ocenach umiar-

kowanie pozytywnej oraz neutralnej. Niewiele wiêcej jak 1/3 firm (34%)

wyda³a s¹d umiarkowanie pozytywny i niewiele ponad 1/4 nie mog³a wypo-

wiedzieæ siê jednoznacznie.
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Wykres 14. Ocena skutecznoœci dzia³ania urzêdów pracy



Taka ocena skutecznoœci PUP wynika z mo¿liwoœci porównania dzia³alno-

œci prywatnych agencji poœrednictwa pracy (tab. 34). W przypadku responden-

tów, których przedsiêbiorstwa korzysta³y z niepublicznego poœrednictwa, oce-

na PUP jest znacznie bardziej negatywna (37,5% w stosunku do 12,5%). Co

wiêcej, w przedsiêbiorstwach, które zawi¹za³y wspó³pracê z prywatnym po-

œrednictwem, ocena negatywna jest dominuj¹ca i znacznie powy¿ej œredniej

oceny wydanej przez wszystkie firmy ³¹cznie (37,5% w stosunku do 18,1%).

T a b e l a 34
Korzystanie z niepublicznego poœrednictwa pracy

a ocena skutecznoœci dzia³añ PUP [%]
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Zatem skutecznoœæ, a wiêc otrzymanie us³ugi takiej, o jak¹ siê wystêpo-

wa³o, daje wiele do ¿yczenia, zw³aszcza w opinii tych, którzy mieli wczeœniej

kontakt z innymi instytucjami poœrednicz¹cymi. Negatywn¹ ocenê potwier-

dzaj¹ firmy, których zasiêg dzia³alnoœci jest du¿y, co najmniej ogólnopolski

– œrednio 24% wskazañ negatywnych (tab. 35).
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Tabela 35

Ocena skutecznoœci dzia³ania PUP a zasiêg dzia³alnoœci firmy [%]
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Najmniej ocen negatywnych – zaledwie 4,8% oraz a¿ 81% pozytywnych

– wystawi³y firmy lokalne dzia³aj¹ce w obszarze lokalnym (tab. 35). Przytoczo-

ne informacje wskazuj¹, ¿e wczeœniej omówiona ogólna ocena silnie zwi¹zana

jest z ocenami cz¹stkowymi, które wahaj¹ siê w zale¿noœci od cech badanych

firm.

Kolejny element II czynnika (pozyskanie informacji wa¿nych dla przedsiê-

biorcy) oceniany jest umiarkowanie pozytywnie. Zdecydowana wiêkszoœæ res-

pondentów (46,9%) uwa¿a, ¿e dostêp do takich informacji jest raczej dobry.

Z tabeli 36 wynika, ¿e wizyta przedstawiciela PUP w zak³adzie zosta³a oce-

niona umiarkowanie pozytywnie i wyraŸnie dominuje nad innymi, w tym ne-

gatywnymi. Zastrze¿enia co do tego wymiaru wspó³pracy zg³asza w sumie

16,8% respondentów. Jest to spowodowane m.in. utrzymywaniem kontaktu

wy³¹cznie z poœrednictwem pracy. Wœród firm, które odwiedzi³ przedstawiciel

urzêdu pracy, wystêpuje tylko 12,9% ocen negatywnych, podczas gdy wœród

firm, w których nie zjawi³ siê „wys³annik” PUP, krytycznej oceny udziela

20,5% respondentów.

T a b e l a 36

Wizyta przedstawiciela PUP w firmie w ci¹gu ostatnich dwóch lat

a ocena dostêpnoœci do potrzebnych informacji [%]
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Podobnie wygl¹da wspó³praca z konkretn¹ osob¹ reprezentuj¹c¹ urz¹d pra-

cy. Jej obecnoœæ wzmaga pozytywn¹ ocenê (76,7% w stosunku do 51,8) i redu-

kuje ocenê negatywn¹ (23,2% w stosunku do 11,6%), co pokazuje tab. 37.

T a b e l a 37
Wspó³praca z konkretnym przedstawicielem PUP

a ocena dostêpnoœci do wa¿nych informacji [%]
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Konsekwencj¹ braku komunikacji (brak spersonalizowanej wspó³pracy)

jest negatywna ocena mo¿liwoœci uzyskania informacji. Informacjê ktoœ musi

przekazaæ, a je¿eli robi to systematycznie, dzia³ania PUP oceniane s¹ pozytyw-

nie. St¹d sta³y kontakt jest elementem warunkuj¹cym tê zale¿noœæ i powinno

siê k³aœæ du¿y nacisk na jakoœæ relacji z klientami instytucjonalnymi.

2.3.2.3. Kreowanie lokalnego rynku pracy – ocena czynnika III

Lokalny rynek pracy wspó³kreowany jest m.in. poprzez eliminacjê niedo-

pasowañ strukturalnych. Trzeba pamiêtaæ, ¿e urz¹d pracy jest podmiotem

maj¹cym realny wp³yw na jakoœæ zasobów pracy. Ocena tego wp³ywu przez fir-

my dzia³aj¹ce na rynku jest niepokoj¹ca (wykres 16).
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Wykres 16. Ocena dostosowania dzia³añ PUP do wymagañ lokalnego rynku pracy



Dok³adnie po³owa respondentów stwierdzi³a, ¿e dzia³ania te nie s¹ ani do-

bre, ani z³e. To wiêcej ni¿ ³¹czna pozytywna ocena (36,4%). Uzyskane informa-

cje wskazywaæ mog¹ na niezupe³nie adekwatne dzia³ania podejmowane przez

urzêdy lub na brak wiedzy w tym zakresie. Z informacji zawartych w tab. 38

wynika, ¿e brak kontaktu z przedstawicielem urzêdu pracy w ostatnich dwóch

latach przyczyni³ siê do wzrostu oceny neutralnej (64,1% ocen neutralnych).

T a b e l a 38

Ocena dostosowania dzia³añ PUP do wymogów lokalnego rynku

a nawi¹zanie kontaktu w ostatnich dwóch latach z przedstawicielem PUP [%]
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Je¿eli wzi¹æ pod uwagê nawi¹zanie wspó³pracy przedsiêbiorstw z prywat-

nym poœrednictwem pracy, to dominuj¹ca ocena negatywna (38,7%) wydawa-

na przez firmy wzbudza uzasadnione obawy co do adekwatnoœci dzia³ania

urzêdów z wymaganiami lokalnego rynku pracy. Satysfakcja z us³ug niepublicz-

nego poœrednictwa, a wiêc dostosowanie us³ug do konkretnej firmy sprawia,

¿e dzia³ania PUP oceniane s¹ jako nieadekwatne. Mo¿liwoœæ porównania

dzia³añ poœrednictwa publicznego i prywatnego daje podstawê do formu³owa-

nia s¹dów na temat efektywnoœci jednego i drugiego (tab. 38, 39).

T a b e l a 39

Korzystanie z us³ug niepublicznego poœrednictwa pracy

a ocena dostosowania dzia³añ PUP do wymogów lokalnego rynku pracy [%]
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Tak krytyczna ocena (ponaddwuipó³krotnie bardziej krytyczna ni¿ ogólna

– 38,7% w stosunku do 13,6%) powinna sk³oniæ publiczne s³u¿by zatrudnienia

do zdiagnozowania strategii dzia³añ firm prywatnych i poczynienia stosow-
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nych kroków zmierzaj¹cych w kierunku poprawy us³ug odpowiadaj¹cych za

dostosowania strukturalne na lokalnym rynku pracy.

Drugiego aspektu czynnika III (oferowane szklenia) nie sposób poddaæ

ocenie. Zdecydowana wiêkszoœæ respondentów (a¿ 55,6%) nie potrafi wydaæ

w tym zakresie ¿adnej opinii. Co wiêcej, oceny negatywne (w sumie 24%)

przewa¿aj¹ nad pozytywnymi (20,3%), co przedstawia wykres 17.

Po raz kolejny punktem odniesienia jest mo¿liwoœæ korzystania z prywat-

nego poœrednictwa pracy (tab. 40). Liczba ocen negatywnych wydawanych

przez przedstawicieli przedsiêbiorstw, które korzysta³y z takich us³ug, jest zna-

cznie wiêksza (40,6%) ni¿ w przypadku tych, które nie kontaktowa³y siê z nie-

publicznymi poœrednikami agencji pracy (18,8%).

T a b e l a 40

Ocena oferowanych szkoleñ w kontekœcie korzystania

z us³ug prywatnych agencji zatrudnienia [%]
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Takie niekorzystne zjawisko poci¹ga za sob¹ koniecznoœæ zorientowania

siê na efektywnoœæ prowadzonych szkoleñ, ich adekwatnoœæ do potrzeb ryn-

ku. Wprawdzie tak znaczna liczba ocen neutralnych zwi¹zana jest prawdopo-

dobnie z brakiem mo¿liwoœci ocenienia publicznych s³u¿b pod tym wzglê-

dem, niemniej wyraŸna ró¿nica w ocenie negatywnej nie pozostawia w¹tpli-

woœci co do kierunku postulowanych zmian.

Niepokoj¹cy symptom nasila siê przy zestawieniu oceny oferowanych

szkoleñ z faktycznymi doœwiadczeniami pracodawców wyniesionymi z zatrud-

nienia osoby poleconej przez urz¹d pracy (tab. 41).
T a b e l a 41

Ocena oferowanych szkoleñ w kontekœcie zatrudnienia

osoby poleconej przez PUP� [%]
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Wprawdzie dane nie maj¹ charakteru istotnoœci statystycznej, ale porówna-

nie ocen negatywnych (26,4% w przypadku przedsiêbiorstw, które zatrudni³y

osobê polecon¹ przez PUP oraz 9,1% firm, które tego nie uczyni³y) jest powa¿-

nym przyczynkiem do przemyœlenia kwestii jakoœci œwiadczonej us³ugi.

Pamiêtaæ nale¿y, ¿e organizacja szkoleñ jest wa¿nym instrumentem

kszta³tuj¹cym rynek, a postulat dopasowania strukturalnego wolnych zasobów

do aktualnych potrzeb rynku staje siê fundamentem, na którym wspiera siê

aktualna polityka pañstwa z zakresu rynku pracy.

2.3.2.4. Generowanie informacji o lokalnym rynku – ocena czynnika IV

Powiatowe urzêdy pracy s¹ Ÿród³em wiedzy o sytuacji panuj¹cej na lokal-

nym rynku pracy. Dostarczaj¹ cennej wiedzy z punktu widzenia firm ulokowa-

nych na danym obszarze administracyjnym. Informacje z zakresu liczby wol-

nych zasobów pracy, ich kwalifikacji oraz dostêpnoœci mog¹ byæ podstaw¹ do

opracowania strategii dzia³ania w poszczególnych przedsiêbiorstwach. St¹d

precyzyjna informacja na ten temat wydaje siê wa¿nym elementem, na któ-

rym mo¿e opieraæ siê relacja firma–urz¹d pracy. Formu³owane oceny s¹ rezul-

tatem dotychczasowej wspó³pracy, zatem w jakimœ stopniu odpowiadaj¹ na

pytanie o wizerunek urzêdów, jaki kszta³tuje siê na podstawie pe³nionej funk-

cji informacyjnej (wykres 18). Obraz jest umiarkowanie pozytywny. Wpraw-
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dzie najczêœciej wydawana jest ocena neutralna (43,8%), ale niewiele mniej

wystêpuje ocen pozytywnych (³¹cznie 40,8% wszystkich wydanych ocen).

Tak jak mia³o to miejsce w innych przypadkach, tak i tu przynale¿noœæ do

sektora prywatnego silne kszta³tuje zró¿nicowanie ocen. Po pierwsze: jest ona

mniej wyrazista (wiêcej ocen neutralnych), po drugie: bardziej negatywna.

T a b e l a 42

Charakter w³asnoœci firmy a ocena dostêpnoœci do informacji

o powiatowym rynku pracy [%]
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Ocenê negatywn¹ wyda³o 17,7% respondentów z przedsiêbiorstw prywat-

nych, a zaledwie 4,2% z sektora publicznego (tab. 42).

Niema³e znaczenie odgrywa lokalizacja firm (tab. 43). Funkcjonuj¹ce w oœrod-

kach mniejszych (wieœ, ma³e i œrednie miasta) wydaj¹ bardziej pozytywn¹ oce-

nê (odsetek pozytywnych s¹dów kszta³tuje siê powy¿ej 50%), podczas gdy fir-

my maj¹ce siedziby w du¿ych miastach zmierzaj¹ w kierunku oceny neutral-

nej (59,6%) oraz wydaj¹ os¹d negatywny (17,5%).
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Wykres 18. Ocena dostêpnoœci do informacji o powiatowym rynku pracy



T a b e l a 43
Lokalizacja firmy a ocena dostêpnoœci do informacji

o powiatowym rynku pracy [%]
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W tym kontekœcie ocena dostêpnoœci do informacji o wojewódzkim rynku

pracy (wykres 19) wypada mniej korzystnie, bowiem zdecydowana wiêkszoœæ

ocen jest neutralna. Respondenci, którzy wydali tak¹ opiniê, stanowi¹ a¿

56,8% wszystkich uczestników badania. Ten charakter us³ugi równie¿ odgry-

wa znacz¹c¹ rolê i podobnie jak ocena dostêpnoœci do informacji o powiato-

wym rynku pracy uzale¿niony jest od tego, czy firma prosperuje w sektorze

prywatnym, czy publicznym oraz od jej lokalizacji.

Firmy znajduj¹ce siê w du¿ych miastach znacznie czêœciej oceniaj¹ dostêp

do informacji o wojewódzkim rynku pracy negatywnie (24,1%) ni¿ firmy ulo-

kowane w ma³ych miastach (14,3%). Równie¿ sektor prywatny wyra¿a bar-

dziej negatywn¹ opiniê (20,2%) ni¿ publiczny (8,7%). Informacje te mog¹ byæ

przes³ank¹ do koniecznoœci zmiany dzia³añ publicznych s³u¿b zatrudnienia.

Us³ugi informacyjne kszta³tuj¹ dzia³alnoœci poszczególnych firm, a utrudniony
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do nich dostêp mo¿e mieæ daleko id¹ce konsekwencje. Oczywiœcie, same fir-

my s¹ w stanie pozyskaæ tego typu informacje, ale patrz¹c z perspektywy do-

stêpnoœci rodzajów us³ug oferowanych przez PUP, warto podkreœliæ, ¿e

u³atwienie mo¿e byæ podstaw¹ zawi¹zania lub podtrzymania wspó³pracy.

Wspó³praca w rezultacie wp³ywa na stan lokalnego rynku pracy poprzez reduk-

cjê bezrobocia i/lub zwiêkszenie kwalifikacji wolnych zasobów pracy. Zatem

postuluje siê, by informacje o powiatowych i wojewódzkim rynku pracy by³y

rozpowszechniane. Mniejszy dostêp do informacji obejmuj¹cych wojewódz-

two wskazuje na potrzebê nawi¹zania wspó³pracy powiatowych urzêdów pracy

z instytucjami odpowiedzialnymi za generowane informacji na poziomie woje-

wódzkim. Pakiet us³ug informacyjnych z ró¿nego szczebla administracyjnego

jest wzglêdem siebie komplementarny, co mo¿e u³atwiæ podejmowanie decy-

zji przez przedsiêbiorstwa o zró¿nicowanym zasiêgu dzia³alnoœci. Pamiêtaæ na-

le¿y, ¿e firmy bazuj¹ na pracownikach pochodz¹cych przede wszystkim z naj-

bli¿szego miejsca ich dzia³alnoœci. Jednak dysponuj¹c informacjami o wolnych

zasobach wystêpuj¹cych na terenie województwa, nie omieszkaj¹ podj¹æ

dzia³añ zmierzaj¹cych do pozyskania pracowników, gdy lokalne zasoby nie

spe³ni¹ oczekiwañ przedsiêbiorstwa.

Poszczególne wymiary, elementy czynników odpowiedzialnych za ogóln¹

ocenê powiatowych urzêdów pracy warto równie¿ przedstawiæ w postaci indek-

su. W ten sposób s³ownym okreœleniom przypisuje siê wartoœci mierzalne.

Utworzony indeks� jest sum¹ ocen wydanych poszczególnym aspektom

wspó³pracy. Zasada jego tworzenia jest nastêpuj¹ca: respondenci okreœlaj¹c, ¿e

ze wspó³pracy z PUP s¹ zdecydowanie zadowoleni, otrzymywali 5 pkt, raczej

zadowoleni – 4 pkt. Respondentom, którzy nie potrafili wydaæ jednoznacznej

oceny przypisywano 3 pkt, natomiast ocena umiarkowanie negatywna to

2 pkt, a zdecydowanie negatywna – 1 pkt. Wartoœæ indeksu waha siê pomiêdzy

1 a 5. Wartoœci¹ poœredni¹ jest 3, a wszystkie oceny poni¿ej tej wartoœci zmie-

rzaj¹ w kierunku oceny negatywnej, natomiast wartoœci powy¿ej 3 nale¿y trak-

towaæ jako pozytywne.

Przypomnijmy, ¿e ogólna ocena dzia³alnoœci PUP jest umiarkowanie pozy-

tywna. Wiêkszoœæ z respondentów stwierdzi³a, ¿e ze wspó³pracy jest raczej za-

dowolona (53,1% badanych przedstawicieli). Stworzony indeks jest sztuczn¹

miar¹ jakoœci tej wspó³pracy (œwiadczonych us³ug) i jego œrednia wartoœæ wy-

nosi 3,46 pkt. Ta przeciêtna wartoœæ zale¿na jest od poszczególnych cech firm;

wœród nich nale¿y wyró¿niæ bezpoœrednie, takie jak:

• charakter – czy dzia³a w sektorze prywatnym, czy publicznym;

• wielkoœæ zatrudnienia;

• zasiêg dzia³alnoœci.
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� Analiza rzetelnoœæ zosta³a przeprowadzona metod¹ alfa; rzetelnoœæ wynosi 0,8894.



Wyró¿niæ trzeba równie¿ elementy zwi¹zane z relacjami opartymi na po-

œrednictwie zatrudnienia, w tym:

• obecnoœæ konkretnej osoby w PUP, z któr¹ dana firma wspó³pracuje;

• fakt korzystania z prywatnych poœrednictw pracy;

• wizyty przedstawiciela PUP w ci¹gu ostatnich dwóch lat w zak³adzie respon-

denta.

Cecha, jak¹ jest przynale¿noœæ do sektora publicznego, jednoznacznie do-

datnio wp³ywa na wielkoœæ indeksu (jakoœæ oceny dzia³alnoœci PUP). Œrednia

wartoœæ wydana przez firmy publiczne wynosi 3,9, a wiêc zbli¿a siê do oceny

semantycznie okreœlanej jako wspó³praca „raczej dobra”. Prywatne przedsiê-

biorstwa uzyskaj¹ œredni¹ ocenê 3,3 pkt.

Wielkoœæ zatrudnienia odgrywa równie¿ niema³¹ rolê, choæ, jak wynika

z wykresu 20, nie ma charakteru liniowego.

Nie mo¿na powiedzieæ, ¿e jednoczeœnie ze wzrostem jednej wartoœci roœ-

nie wartoœæ druga. Dane natomiast wskazuj¹, ¿e najwy¿sz¹ z pozytywnych

ocen wydaj¹ firmy zatrudniaj¹ce 11–50 osób (œrednia wartoœæ indeksu wynosi

3,8), a najni¿sz¹ z pozytywnych zatrudniaj¹ce maksymalnie do 10 oraz powy-

¿ej 250 osób. Innymi s³owy, przedsiêbiorstwa najmniejsze (wœród których znaj-

duje siê gros jednoosobowych dzia³alnoœci gospodarczych) w jakiœ sposób s¹

niedoceniane. Warto pamiêtaæ, ¿e i one przyczyniaj¹ siê do zmiany sytuacji na

rynku.

Pewnym uzupe³nieniem jest informacja, ¿e najwy¿sza wartoœæ indeksu

charakterystyczna jest dla firm o zasiêgu lokalnym (wykres 21). Jest to ocena

umiarkowanie pozytywna (œrednia indeksu wynosi 4).

58 8���9:� .����;< ��=89> ?�:@?8

Wykres 20. Œrednia wartoœæ indeksu satysfakcji z dzia³añ PUP

w zale¿noœci od wielkoœci zatrudnienia
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Ró¿nica pomiêdzy firmami o zasiêgu lokalnym a szerszym jest znaczna.

Przedsiêbiorstwa miêdzynarodowe oceni³y dzia³alnoœæ PUP na 3,4 pkt, o zasiê-

gu ogólnopolskim – 3,3, a koncentruj¹ce siê na rynkach regionalnych – 3,2 pkt.

Zatem ocena dzia³alnoœci zwi¹zana jest z zasiêgiem przedsiêbiorstwa w taki

sposób, ¿e silne wspó³kszta³towanie lokalnego rynku (nie tylko poprzez wyko-

rzystanie lokalnych zasobów pracy) sprzyja pozytywnej ocenie.

Druga grupa czynników, jak zauwa¿ono wczeœniej, opisuje relacje poœred-

nictwa pracy z pracodawcami. Mo¿na powiedzieæ, ¿e s¹ to czynniki miêkkie,

zatem wiêc zale¿ne od kontekstu spo³ecznego, a w zasadzie od zaanga¿owania

obu zainteresowanych stron. W tym uk³adzie obecnoœæ konkretnej osoby,

z któr¹ firma wspó³pracuje, dodatnio wp³ywa na ogóln¹ ocenê dzia³alnoœci i jej

poszczególne wymiary. Wartoœæ stworzonego indeksu wœród respondentów,

którzy weszli w zindywidualizowane relacje wynosi 3,6 pkt, podczas gdy dla

tych, którzy nie nawi¹zywali takich relacji, wynosi 3,2 pkt. Wymiar indywidua-

lizmu zwi¹zany jest z wizyt¹ poœredników w badanej firmie. Nie jest bezpo-

œrednio zwi¹zany z faktyczn¹ personaln¹ wspó³prac¹, ale inicjatywa urzêdu po-

legaj¹ca na odwiedzeniu danego zak³adu w celu nawi¹zania wspó³pracy rów-

nie¿ ma wp³yw na wartoœæ omawianego wskaŸnika. W sytuacji, kiedy firmy

w ostatnich dwóch latach odnotowa³y wizytê poœrednika pracy, wartoœæ indeksu

wynios³a 3,6 pkt, a brak wizyty kszta³tuje mniej pozytywn¹ ocenê – 3,2 pkt.

St¹d nale¿y wysun¹æ wniosek, ¿e zaanga¿owanie w bezpoœredni kontakt jest

czynnikiem, wokó³ którego budowaæ mo¿na zaufanie, oraz jest podstaw¹ do

trwalszej wspó³pracy owocuj¹cej lepsz¹ jej ocen¹.

Ostatnim elementem, który równie silnie ró¿nicuje wartoœæ indeksu, jest

wczeœniejsze korzystanie z prywatnych agencji poœrednictwa pracy. To punkt
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Wykres 21. Œrednie wartoœci indeksu satysfakcji z dzia³añ PUP w zale¿noœci

od zasiêgu dzia³alnoœci firmy



odniesienia, wed³ug którego mo¿na kreowaæ ocenê bardziej neutraln¹ ni¿ po-

zytywn¹. Œrednia wartoœæ indeksu dla przedsiêbiorstw korzystaj¹cych wczeœ-

niej z takich us³ug wynosi 3 pkt, zatem semantycznie jest to ocena ani pozyty-

wna, ani negatywna. Firmy, które nie korzysta³y z niepublicznego poœrednic-

twa pracy, wydaj¹ ocenê korzystniejsz¹, osi¹gaj¹c 3,6 pkt. Wybrane cechy firm

omawiane przy kszta³towaniu siê wartoœci indeksu satysfakcji z dzia³añ PUP

prezentuje wykres 22.

A – firma publiczna
B – firma prywatna
C – personalizowana wspó³praca z PUP
D – brak personalizowanej wspó³pracy z PUP
E – wizyta poœrednika pracy w firmie w ostatnich dwóch latach
F – brak wizyty poœrednika pracy w firmie w ostatnich dwóch latach
G – wspó³praca firmy z prywatnymi agencjami pracy
H – brak wspó³pracy z prywatnymi agencjami pracy

Przedstawione oceny wynikaj¹ z mo¿liwoœci odniesienia siê w trakcie ba-

dañ do wystandaryzowanych odpowiedzi respondentów na pytania zamkniê-

te, a wiêc badani przedstawiciele wyra¿ali swoj¹ opiniê w stosunku do twier-

dzeñ, które im przed³o¿ono. Jednak w kwestionariuszu znalaz³y siê równie¿

pytania otwarte, w których badani wypowiadali swoje opinie w sposób swo-

bodny. Jedno z pytañ by³o nastêpuj¹ce: „Co wed³ug Pana(i) PUP powinien

poprawiæ w swoich dzia³aniach, aby by³o one bardziej dostosowane do potrzeb

przedsiêbiorców takich jak Pan(i)?”.

Osoby, które wyrazi³y chêæ wypowiedzenia siê na ten temat, zwraca³y uwa-

gê na szereg kwestii, które w konsekwencji tworz¹ cztery podstawowe w¹tki.

Pierwszym z nich jest selekcja bezrobotnych. Respondenci wielokrotnie zwra-

cali uwagê, ¿e prosz¹c o osobê spe³niaj¹c¹ okreœlone kryteria, spotykali siê
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Wykres 22. Œrednie wartoœci indeksu satysfakcji z dzia³añ PUP

w zale¿noœci od wybranych cech firm
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z kandydatami na pracowników, którzy w ogóle nie nadawali siê na stanowisko

pracy oferowane przez przedsiêbiorców. Jeden z w³aœcicieli firmy powiedzia³

wprost: „Pracownicy PUP nie zwracaj¹ uwagi na wymagania, jakie stawia firma

wobec kandydatów i przysy³aj¹ na rozmowy kwalifikacyjne osoby, które nie

spe³niaj¹ podstawowych wymogów”.

Kolejny respondent natomiast stwierdzi³: „Kiedy firma poszukuje kandy-

data na spawacza, to na rozmowy kwalifikacyjne przysy³ani s¹ wszyscy, którzy

kiedykolwiek mieli coœ wspólnego ze spawaniem, nawet gdy osoby te zg³a-

szaj¹ w PUP, ¿e nie chc¹ podejmowaæ pracy w tym kierunku. Pracownicy PUP

powinni bardziej s³uchaæ tego, co siê do nich mówi i o co ich siê prosi”.

Przytoczone wypowiedzi bezpoœrednio nawi¹zuj¹ do oceny skutecznoœci

dzia³ania poœrednictwa oraz ich umiejêtnoœci dostosowania siê do potrzeb

klientów, chocia¿ pracodawcy mieli do obu aspektów zastrze¿enia, odpowiednio

– 18,1 i 13,7% ocen negatywnych. Zapisane uwagi wskazuj¹ jednoznacznie na

kierunek zmian oczekiwanych przez zainteresowanych. Wychodz¹c im na-

przeciw, daje siê pozytywny sygna³ bêd¹cy oznak¹ profesjonalizmu, który tak

silnie kszta³tuje ocenê dzia³alnoœci urzêdów.

Selekcje na stanowiska pracy po³¹czyæ nale¿y z drugim w¹tkiem postulo-

wanych zmian, mianowicie mo¿liwoœci¹ weryfikacji motywacji do pracy zare-

jestrowanych osób. Respondenci zg³aszali zastrze¿enia co do chêci do pracy

poleconych osób, co tym samym nale¿y rozumieæ, ¿e oczekuj¹ od nich nie tyl-

ko umiejêtnoœci formalnych, ale i pewnych predyspozycji. Niestety, urzêdy

pracy maj¹ ograniczone mo¿liwoœci w tym zakresie i jedynie co mog¹ zrobiæ, to

motywowaæ osoby bezrobotne do podjêcia zatrudnienia w formach warszta-

tów, spotkañ, klubów pracy, indywidualnych dzia³añ. W razie rozpoznania nie-

korzystnych zjawisk mog³oby zastaæ tak¿e zorganizowane spotkanie ze specja-

listami z zakresu kszta³towania motywacji, tak by negatywne skutki braku pra-

cy wyeliminowaæ lub zminimalizowaæ.

Kolejne dwa rozpoznane w¹tki proponowanych rozwi¹zañ zmierzaj¹cych

do zwiêkszenia efektywnoœci poœrednictwa równie¿ nale¿y omawiaæ ³¹cznie.

S¹ to postulaty lepszej komunikacji i pe³niejszej informacji. Wielokrotnie

wczeœniej zaznaczano, ¿e obecnoœæ konkretnej osoby w urzêdzie, z któr¹ dana

firma wspó³pracuje, jest elementem bardzo silnie ró¿nicuj¹cym sposób oceny

poœrednictwa. Przedsiêbiorcy wprost sugeruj¹, by powo³aæ instytucjê „opieku-

na” firmy, mentora, który wprowadza w arkana wspó³pracy z instytucj¹ pub-

liczn¹ i realizuje zamawiane przez zak³ady us³ugi. Przedstawiciele firm do

kwestii ich obs³ugi podchodz¹ z w³aœciw¹ sobie cech¹ gry rynkowej. Ujmuj¹c

rzecz inaczej: firmy oczekuj¹ reklamy us³ug, zindywidualizowanego podejœcia

i personalnej wspó³pracy oraz pe³nego assistance, kiedy przychodzi czas realiza-

cji zamówienia; sk³adaj¹ zamówienie do instytucji i oczekuj¹ realizacji zgodnej

ze standardami obs³ugi charakterystycznymi dla gospodarki rynkowej. W s³o-

wach samych zainteresowanych przedstawia siê to w nastêpuj¹co: „Powinno
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nast¹piæ wytypowanie osoby do kontaktu z firm¹, takiego «opiekuna». Powin-

na to byæ osoba zorientowana w ró¿nych formach wspó³pracy [...], a w broszu-

rach informacyjnych powinny znajdowaæ siê informacje na temat korzyœci

p³yn¹cych z zatrudnienia osób bezrobotnych – takich informacji nigdzie nie

ma”.

Wskazane w¹tki, którym pracodawcy przypisuj¹ istotne znaczenie, nie s¹

jedynymi, w których przedsiêbiorcy sugeruj¹ zmianê. Wychodz¹ oni równie¿

z konkretnym rozwi¹zaniem u³atwiaj¹cym pozyskiwanie pracowników takich,

o jakich siê ubiegaj¹: mianowicie proponuj¹ stworzenie elektronicznej bazy

danych reklamuj¹cych siê bezrobotnych, w której kandydaci poklasyfikowani

byliby ze wzglêdu na sektor gospodarki w³aœciwy umiejêtnoœciom lub aspira-

cjom. Dostêp do bazy mia³yby firmy wspó³pracuj¹ce, co usprawni³oby dobór

kandydatów i da³o poczucie realnego wp³ywu na jakoœæ zasobów kierowanych

do pracodawców. Jak widaæ, krytyka przedsiêbiorców pod adresem publicz-

nych s³u¿b zatrudnienia jest konstruktywna.

2.3.3. Ocena zasobów pracy

Refleksje przedsiêbiorców na temat oceny poszczególnych dzia³añ urzê-

dów pracy w aspekcie obustronnie œwiadczonych us³ug nale¿y uzupe³niæ

ocen¹ zasobów pracy, jakie przekazywane s¹ do poszczególnych firm

zg³aszaj¹cych aktualne zapotrzebowanie. Jak wspomniano, zasoby oceniane

by³y pod k¹tem posiadanych kwalifikacji, umiejêtnoœci oraz cech osobowo-

œciowych.

Wszystkie trzy aspekty oceny osób kierowanych do przedsiêbiorców maj¹

istotne znaczenie dla oceny dzia³alnoœci samego poœrednictwa. Dzieje siê tak,

gdy¿ na podstawie jakoœci œwiadczonej pracy firmy mog¹ decydowaæ siê na

wybór pomiêdzy publicznym i niepublicznym poœrednictwem pracy.

Przechodz¹c do oceny kwalifikacji bezrobotnych, którzy otrzymali zatrud-

nienie w przedsiêbiorstwach zg³aszaj¹cych zapotrzebowanie na pracownika,

nale¿y zwróciæ uwagê, ¿e ocena ta jest wyraŸnie umiarkowanie pozytywna.

Pracodawcy wydawali ocenê na podstawie wiedzy teoretycznej i praktycznej

swoich pracowników oraz doœwiadczenia na powierzonym stanowisku pracy.

W efekcie ponad po³owa respondentów (54,1%) stwierdzi³a, ¿e kwalifikacje

zatrudnionych osób by³y dobre, a 14,8% przedsiêbiorców oceni³o ich kwalifi-

kacje jako bardzo dobre. Oceny pozytywne stanowi³y 68,9% wszystkich ocen.

Szczegó³owo zosta³o to zaprezentowane na wykresie 23.

Na taki stan rzeczy wp³yw ma wielkoœæ firmy, w której skierowana osoba

uzyskuje zatrudnienie. Choæ rozpoznany zwi¹zek nie ma charakteru liniowe-

go, to mo¿na zauwa¿yæ, ¿e firmy zatrudniaj¹ce do 250 pracowników bardziej

pozytywnie oceniaj¹ kwalifikacje takich osób ni¿ firmy zatrudniaj¹ce ponad tê

wielkoœæ.
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T a b e l a 44

Wielkoœæ zatrudnienia w firmie a ocena kwalifikacji

osób zatrudnionych za poœrednictwem PUP [%]
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Warto jednoczeœnie podkreœliæ, ¿e wœród firm zatrudniaj¹cych najmniej pra-

cowników spotyka siê najwiêcej ocen krytycznych (33,3%), co ilustruje tab. 44.

Ogólnie mo¿na powiedzieæ, ¿e zró¿nicowanie ocen w firmach mniejszych (do

50 pracowników) jest praktycznie dwojakie – wystêpuje bardzo niewielka licz-

ba ocen neutralnych, w przeciwieñstwie do firm najwiêkszych, gdzie liczba

ocen neutralnych jest znaczna.

W parze z kwalifikacjami id¹ umiejêtnoœci dodatkowe, takie jak zdolnoœæ

komunikacji czy praca w zespole (wykres 24). Ogólna ocena, podobnie jak

w wypadku kwalifikacji, jest pozytywna. Równie¿ ponad po³owa przedsiêbior-

ców twierdzi, ¿e umiejêtnoœci pracowników, których pozyskali za poœrednic-

twem urzêdu, s¹ dobre, a 13,1%, ¿e bardzo dobre.

Dodatkowe umiejêtnoœci (tab. 45) oceniane s¹ pozytywnie, a na ich zró¿ni-

cowanie ma wp³yw korzystanie z prywatnego poœrednictwa pracy. Je¿eli re-

spondenci byli przedstawicielami firm, które wczeœniej wchodzi³y w relacje
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Wykres 23. Ocena kwalifikacji osób skierowanych do przedsiêbiorstwa przez PUP

bardzo z³e

raczej z³e

ani dobre, ani z³e

dobre

bardzo dobre

6050403020100

[%]

1,6%

17,2%

12,3%

54,1%

14,8%



z prywatnymi agencjami, ich ocena umiejêtnoœci dodatkowych jest bardziej

negatywna (32,1% odpowiedzi) ni¿ firm, które w takie relacje nie wchodzi³y

(9,6%).
T a b e l a 45

Wp³yw korzystania z prywatnego poœrednictwa pracy

a ocena dodatkowych umiejêtnoœci osób skierowanych do pracy przez PUP [%]
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Na podstawie uzyskanych informacji mo¿na mniemaæ, ¿e w prywatnych

agencjach pracy rejestruj¹ siê osoby o jakoœciowo odmiennych cechach ni¿ te,

które poprzestaj¹ tylko na rejestracji w jednostkach publicznych s³u¿b zatrud-

nienia. Indywidualni klienci prywatnych poœredników niejednokrotnie, aby

siê zarejestrowaæ, sami musz¹ wype³niæ formularz zg³oszeniowy przez inter-

net, zatem w jakiœ sposób ich dodatkowe umiejêtnoœci (choæby z zakresu

obs³ugi komputera) s¹ wiêksze. Rozpoznanie takiego zjawiska daje podstawê

do twierdzenia o potrzebie organizacji kursów czy warsztatów zapewniaj¹cych

zdobycie dodatkowej wiedzy przydatnej w œrodowisku pracy.

Takie rozwi¹zanie wydaje siê s³uszne z uwagi na coraz wiêksze oczekiwa-

nia pracodawców w stosunku do potencjalnych pracowników. Licz¹ siê ju¿ nie
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Wykres 24. Ocena umiejêtnoœci osób skierowanych do firmy przez PUP
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tylko kwalifikacje formalne, ale i umiejêtnoœci z zakresu wspó³dzia³ania, roz-

wi¹zywania konfliktów czy uwa¿ane powszechnie za standard kompetencje

jêzykowe.

Na tle ocen kwalifikacji i umiejêtnoœci, ocena cech osobowoœci równie¿

wypada umiarkowanie pozytywnie. Tak jak w opisanych wczeœniej aspektach,

tak i w tym wypadku dominuje przekonanie o pozytywnych cechach osobo-

woœciowych. W sumie tak twierdzi 62,0% respondentów, z czego 14,9% uwa¿a,

¿e cechy osobowoœciowe osób skierowanych przez PUP s¹ bardzo dobre,

a 47,1% uwa¿a je za dobre. Szczegó³owo dane prezentuje wykres 25.

W trakcie omawiania ogólnej oceny dzia³alnoœci urzêdów pracy zwrócono

uwagê, ¿e sta³y kontakt z konkretn¹ osob¹ w urzêdzie pracy sprzyja pozytyw-

nej ocenie. Komunikacja interpersonalna daje wiêksze prawdopodobieñstwo

artykulacji potrzeb oraz oczekiwañ przedstawicieli przedsiêbiorstw. Na pod-

stawie przebiegu rozmowy oraz rozpoznanej charakterystyki firmy mo¿na do-

bieraæ kandydatów na stanowiska pracy z wiêksz¹ precyzj¹, ni¿ dzieje siê to

w warunkach ograniczonej wiedzy. Zatem nawi¹zywanie bezpoœrednich rela-

cji mo¿e prze³o¿yæ siê na uzyskanie kandydata, który spe³nia oczekiwania da-

nej firmy, co w efekcie sprawia, ¿e ocena w ten sposób pozyskanych zasobów

pracy jest pozytywna. Kwestiê tê przybli¿aj¹ informacje zawarte w tab. 46.

Zauwa¿yæ mo¿na, ¿e 66,7% firm, które maj¹ kontakt z konkretn¹ osob¹

w PUP, ocenia pozytywnie cechy osobowoœciowe skierowanych pracowników,

podczas gdy tak¹ sam¹ ocenê wystawi³o 53,3% przedsiêbiorstw, które nie

wspó³pracuj¹ w taki sposób. Jest to kolejny argument przemawiaj¹cy za zin-

tensyfikowaniem personalnej wspó³pracy z przedsiêbiorcami.
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Wykres 25. Ocena cech osobowoœciowych kandydatów

skierowanych do zak³adu przez PUP



T a b e l a 46
Wspó³praca z konkretn¹ osob¹ w urzêdzie pracy

a ocena cech osobowoœci osób skierowanych do przedsiêbiorstwa przez PUP [%]
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2.3.4. Ocena procedur realizacji us³ug poœrednictwa pracy

Procedury zwi¹zane z realizacj¹ us³ugi poœrednictwa w jakimœ stopniu

wp³ywaj¹ na ogóln¹ ocenê publicznych s³u¿b zatrudnienia. Ich ocena jest wa¿-

na równie¿ z tego wzglêdu, ¿e wskazuje ewentualne obszary, które wymagaj¹

zmiany. Prostsze procedury zwi¹zane z realizacj¹ tej us³ugi bêd¹ zachêcaæ do

nawi¹zywania trwalszej wspó³pracy, w ka¿dym razie dojdzie do niej ³atwiej

w sytuacji zapotrzebowania na dan¹ us³ugê, ni¿ gdyby powinnoœci ze strony

pracodawcy by³y zawi³e. Na wykresie 26 przedstawiono rozk³ad odpowiedzi

na pytanie o z³o¿onoœæ formularza zg³oszeniowego oferty pracy.

Zauwa¿yæ nale¿y, ¿e pracodawcy nie maj¹ wiêkszych problemów z wy-

pe³nianiem formularza. Dominuj¹ oceny pozytywne (77,7% odpowiedzi).

66 8���9:� .����;< ��=89> ?�:@?8

Wykres 26. Ocena z³o¿onoœci formularza zg³oszeniowego oferty pracy

raczej skomplikowany

trudno oceniæ
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przystêpny
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[%]
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Podkreœliæ równie¿ trzeba, ¿e nie rozpoznano oceny ca³kowicie negatywnej.

¯aden pracodawca nie stwierdzi³ jednoznacznie, aby formularz zg³oszeniowy

sprawi³ mu trudnoœci. Odnotowano jedynie 5,2% przypadków, w których res-

pondenci stwierdzili, ¿e formularz ten jest raczej skomplikowany. S¹d ten cha-

rakterystyczny jest dla firm prywatnych. Wszyscy respondenci, którzy stwier-

dzili, ¿e formularz zg³oszeniowy jest raczej skomplikowany, dzia³aj¹ w sekto-

rze prywatnym. Ocenê tê wydaj¹ na podstawie doœwiadczenia w korzystaniu

z us³ugi poœrednictwa w ostatnich dwóch latach swojej dzia³alnoœci. Nie rozpo-

znano innych czynników, które wp³ywa³yby na zró¿nicowanie oceny, wobec

czego formularz jest postrzegany jako dokument przystêpny, z którym nie ma

wiêkszych problemów.

Drugim aspektem proceduralnym jest czas realizacji us³ugi poœrednictwa

w zatrudnieniu. Warto pamiêtaæ, ¿e czas jej realizacji istotnie wp³ywa na kon-

dycjê firmy zg³aszaj¹cej zapotrzebowanie na pracownika. Krótkie oczekiwanie

daje mo¿liwoœæ szybszego wykonania danego zamówienia, co mo¿e procento-

waæ w przysz³oœci trwa³¹ wspó³prac¹ pomiêdzy kontrahentami, a dla lokalnego

rynku mo¿e oznaczaæ dalsze zapotrzebowanie na pracowników. St¹d ocena

tego aspektu jest wa¿na w ogólnej ocenie dzia³alnoœci publicznych s³u¿b za-

trudnienia, jednak nale¿y pamiêtaæ, ¿e nie jest bezpoœrednio od niej uzale¿-

niona. Decyduje o tym zasób kwalifikacji zarejestrowanych, na co urzêdy pra-

cy maj¹ wp³yw poprzez organizacjê kursów adekwatnych do aktualnego zapo-

trzebowania. Jednak i tak w ostatecznym rozrachunku wola zarejestrowanego

decyduje o jego kwalifikacjach. Urz¹d – co najwy¿ej – mo¿e zorganizowaæ

szkolenia na zadowalaj¹cym poziomie merytorycznym, aby przysz³y pracow-

nik nie ustêpowa³ kwalifikacjami innym.
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Wykres 27. Ocena czasu realizacji zg³oszonej oferty pracy

oferta realizowana jest
wolno

oferta realizowana jest
raczej wolno

trudno oceniæ

oferta realizowana jest
raczej szybko

oferta realizowana jest
szybko

403020100
[%]

7,0%

17,5%

18,2%

36,4%
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Ogólnie przedsiêbiorstwa zadowolone s¹ z czasu realizacji us³ugi poœrednic-

twa (wykres 27). Dominuje ocena umiarkowanie pozytywna (36,4%). Oznacza

to, ¿e do przedsiêbiorstw kierowane s¹ osoby w tempie zadowalaj¹cym. Jed-

nak oko³o 1/4 firm jest przeciwnego zdania.
T a b e l a 47

Ocena czasu realizacji zg³oszonej oferty

a wczeœniejsze korzystanie z prywatnego poœrednictwa pracy [%]
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Na ocenê czasu realizacji oferty wp³yw ma przede wszystkim wczeœniejsza

wspó³praca z prywatnymi agencjami poœrednictwa pracy. Traktuj¹c je jako

punkt odniesienia, firmy stwierdzaj¹, ¿e PUP reaguje znacznie wolniej –

39,4%. Statystyczne dane potwierdzaj¹ sami respondenci, którzy w sposób

swobodny wypowiadali siê na temat przyczyn nawi¹zania wspó³pracy z prywa-

tnymi agencjami pracy. Wymienili dwa zasadnicze powody: pierwszym jest

oczywiœcie szybszy czas realizacji us³ugi, drugim – uzyskanie pracownika

o kwalifikacjach unikatowych lub na stanowisko kierownicze. Chocia¿ niewie-

le przedsiêbiorstw zdecydowa³o siê na takie posuniêcie, to jednak nale¿y

wzi¹æ pod uwagê, ¿e powody, dla których to uczyni³y, dotycz¹ efektywnoœci

dzia³añ PUP. Je¿eli firmy coraz czêœciej bêd¹ korzystaæ z prywatnego poœrednic-

twa, publiczne s³u¿by zatrudnienia przestan¹ w konsekwencji byæ traktowane

priorytetowo przy doborze kadr.

Jak zauwa¿ono wczeœniej, czas realizacji oferty pracy nie jest ca³kowicie

uzale¿niony od samego systemu poœrednictwa pracy. Zawi¹zany jest raczej

z dostêpnoœci¹ osób o wymaganych kwalifikacjach. W momencie, gdy nie ma

osób spe³niaj¹cych oczekiwania pracodawcy, czas realizacji ulega wyd³u¿eniu

z winy nie do koñca le¿¹cej po stronie PUP. Oczywiœcie, remedium mog¹ byæ

sukcesywne szkolenia w zawodach (bran¿ach), na które aktualnie jest zapo-

trzebowanie lub przewiduje siê, ¿e takie bêdzie. Jednak aby mo¿liwa by³a taka

sytuacja, zarejestrowane osoby musi charakteryzowaæ pewna motywacja do

ustawicznego kszta³cenia; kiedy jej nie bêdzie, zg³aszane oferty pracy nie bêd¹

realizowane pomimo mo¿liwoœci, jakimi dysponuje PUP. Rzutowaæ to oczywi-

œcie bêdzie w jakimœ stopniu na urz¹d pracy. St¹d, aby unikn¹æ takiej sytuacji,

nale¿y intensywnie informowaæ o mo¿liwoœciach, jakie urz¹d daje bezrobot-

nym, zachêcaj¹c do podjêcia wysi³ku zmierzaj¹cego do nabycia nowych umie-

jêtnoœci.
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2.4. Postulowane aspekty wspó³pracy

Badania, których efektem jest niniejszy raport, oprócz diagnozy faktyczne-

go zasiêgu wspó³pracy koncentrowa³y siê równie¿ na postulowanych formach

wspó³pracy. Starano siê okreœliæ rodzaje us³ug najistotniejsze dla przedstawi-

cieli poszczególnych firm. Dysponuj¹c wiedz¹ z zakresu oczekiwañ, mo¿na le-

piej dostosowaæ siê do wymogów poszczególnych firm, tak by wspó³praca by³a

p³ynna i satysfakcjonuj¹ca obie strony. Dlatego te¿ oczekiwania zosta³y po-

dzielone na te, które odnosz¹ siê bezpoœrednio do œwiadczonych us³ug oraz na

te, które dotycz¹ czêstotliwoœci i sposobu komunikacji z przedstawicielami

firm. Okreœlona w ten sposób postulowana wspó³praca uwzglêdnia jej podsta-

wowe aspekty i powinna byæ przedmiotem refleksji osób odpowiedzialnych za

kreowanie i realizowanie polityki stosunków urzêdów pracy z pracodawca-

mi.

2.4.1. Rodzaj preferowanych us³ug

Wachlarz us³ug dostêpnych dla potencjalnych klientów instytucjonalnych

nale¿y podzieliæ na trzy niezupe³nie roz³¹czne kategorie. Po pierwsze: us³ugi

zwi¹zane bezpoœrednio ze wsparciem zatrudnienia; po drugie: us³ugi o charak-

terze informacyjnym; po trzecie: wsparcie finansowe. Na wsparcie zatrudnie-

nia sk³adaj¹ siê takie elementy, jak:

• pozyskanie pracownika na zg³oszon¹ ofertê pracy mieszkaj¹cego w miejs-

cu lokalizacji firmy, ale tak¿e poza nim (w tym pracownika z zagranicy);

• organizacja gie³d i targów pracy;

• szkolenie bezrobotnych stosowanie do potrzeb rynku.

Do us³ug o charakterze informacyjnym zaklasyfikowano pozyskanie infor-

macji o trendach na lokalnym rynku pracy. Natomiast us³ugi polegaj¹ce na

wsparciu finansowym to zatrudnienie subsydiowane, doposa¿enie miejsca

pracy oraz organizacja szkoleñ dla pracowników.

Koncentruj¹c uwagê na us³ugach wspieraj¹cych zatrudnienie, nale¿y pod-

kreœliæ, ¿e 95,8% firm jest zainteresowanych tak¹ wspó³prac¹.

Zainteresowanie wsparciem zatrudnienia jest bardzo du¿e, ale ¿adne cechy

charakterystyczne przedsiêbiorstw nie wp³ywaj¹ na wystêpowanie takiej po-

trzeby. Ka¿da firma, niezale¿nie od tego czy jest ulokowana w du¿ym, czy

ma³ym mieœcie, zatrudniaj¹ca 10 czy ponad 250 pracowników, zainteresowana

jest wsparciem zatrudnienia. To wa¿na informacja, bowiem daje do zrozumie-

nia, ¿e urzêdy pracy s¹ postrzegane jako wa¿ny podmiot na rynku pracy, jako

element kszta³tuj¹cy sytuacjê gospodarcz¹ regionu. Oczekiwanie na skierowa-

nie osoby odpowiadaj¹cej wymaganiom z³o¿onej oferty pracy zg³asza bez ma³a

ka¿dy przedstawiciel firmy – 95,8% respondentów. Jest to naturalne, bowiem
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publiczne s³u¿by zatrudnienia do tego celu zosta³y powo³ane. Ich pierwszym

zadaniem jest w³aœnie poœredniczenie w zatrudnieniu, a wiêc dostosowanie

oczekiwañ stron popytowej i poda¿owej.

Jednak sprawa wygl¹da inaczej w przypadku chêci pozyskania pracownika

spoza miejscowoœci lokalizacji firmy, co jest uzale¿nione od odleg³oœci miêdzy

miejscem zamieszkania potencjalnego pracownika a siedzib¹ przedsiêbior-

stwa. Zaanga¿owanie osoby mieszkaj¹cej w obrêbie powiatu, w którym uloko-

wana jest firma, nie jest ju¿ tak chêtnie postulowane jak uzyskanie pracownika

w ogóle. W sumie znaczna liczba przedsiêbiorstw (63,8%) wykazuje zaintere-

sowanie tym rozwi¹zaniem, jednak zauwa¿yæ mo¿na, ¿e takiej opcji nie po-

dziela 29,1% z nich (wykres 29).
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Wykres 28. Zainteresowanie wsparciem zatrudnienia



Nie rozpoznano cech firm, które w statystycznie istotny sposób ró¿nico-

wa³y zainteresowanie pracownikiem mieszkaj¹cym w powiecie, ale poza miej-

scowoœci¹ lokalizacji firmy. Jednak zale¿noœæ ta wzmacnia siê, gdy rozpatrywa-

ne jest pozyskanie pracownika spoza powiatu w³aœciwego danej firmie. Na wy-

kresie 30 widaæ, ¿e dominuje raczej niechêæ do zatrudniania osób spoza powia-

tu; 34,8% respondentów stwierdzi³o, ¿e raczej nie chcia³oby ich zatrudniæ,

a 22% przedstawicieli kategorycznie odmówi³o takiej us³ugi.

Najwiêcej respondentów nigdy nie zatrudni³o pracownika mieszkaj¹cego

poza powiatem a poleconego przez urz¹d pracy; jest ich 79,2% (tab. 48). Zatem

zaufanie, które wynika z satysfakcji ze zrealizowanej us³ugi, do pewnego stop-

nia przek³ada siê na dalsze zainteresowanie pozyskaniem pracowników nieza-

le¿nie od ich miejsca zamieszkania. Jednak przewaga braku zainteresowania
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T a b e l a 48
Zainteresowanie zatrudnieniem pracownika mieszkaj¹cego

poza powiatem, w którym ulokowana jest firma [%]

��
��
!
�����

 ���!3��

�

	
"!�����
$� �"��� "��
��3 
 	

��K

����#�
 �

��
�� F
!	�

=�� �����6���� ���!3��
4N�O ���N
O
����I �"��� "��
��3 "��
���, "!�
�

�%� �� 4
	

�

 ��$

��
��
!
�����

 -<2 &*<' 2'<*

����I���#A )0<' (<1 E<1

�!�$ ��
��
!
�����
� E1<0 '0<( 'E<)

�� 4
	 )**<* )**<* )**<*

zdecydowanie
nie

raczej nieani tak, ani nieraczej takzdecydowanie
tak

40

30

20

10

0

22,0%

34,8%

7,8%

14,9%

20,6%

[%
]

Wykres 30. Zainteresowanie pozyskaniem pracownika mieszkaj¹cego

poza powiatem, w którym znajduje siê firma



wœród firm, które wczeœniej zatrudni³y osobê spoza powiatu polecon¹ przez

PUP, wskazuje na generaln¹ niechêæ do tego rodzaju zatrudnienia. Zapewne

u podstaw le¿y zak³adana niepe³na dyspozycyjnoœæ, zw³aszcza gdy odleg³oœæ

miejsca zamieszkania pracownika do siedziby firmy jest znaczna.

W porównaniu do zainteresowania zatrudnieniem pracowników spoza miej-

scowoœci czy powiatu, w którym znajduje siê siedziba firmy, mo¿liwoœæ pozys-

kania pracownika z zagranicy nie jest brana pod uwagê przez badane firmy

(wykres 31).

A¿ 61,7% przedstawicieli firm stwierdzi³o, ¿e zdecydowanie nie s¹ zainte-

resowani tak¹ us³ug¹. W pytaniu uwagê skoncentrowano na tym, czy firmy wy-

kazuj¹ zainteresowanie, aby PUP pozyska³ pracowników z zagranicy, a nie czy

firmy w ogóle s¹ zainteresowane. Jednak na podstawie zebranych informacji

mo¿na, z ograniczonym prawdopodobieñstwem, stwierdziæ, ¿e na tê formê

wspó³pracy zwróci³y uwagê raczej przedsiêbiorstwa œrednie, zatrudniaj¹ce

51–250 osób (13% firm). Pracodawcy mali i duzi s¹ w minimalnym stopniu zo-

rientowani na tê us³ugê (oko³o 5%)�.

Ogólnie mo¿na zauwa¿yæ, ¿e najchêtniej firmy pozyska³yby pracowników,

którzy mieszkaj¹ jak najbli¿ej miejsca siedziby firmy. Wiêksze odleg³oœci praw-

dopodobnie budz¹ obawê zwi¹zan¹ z dyspozycyjnoœci¹ i zarazem wynikaj¹c¹

st¹d ni¿sz¹ efektywnoœci¹ pracy. Mo¿na odnieœæ wra¿enie, ¿e przedsiêbiorcy

nastawieni s¹ raczej na wykorzystywanie istniej¹cych wiêzi regionalnych lub

(co jest bardziej prawdopodobne) szacuj¹, ¿e pracownicy mieszkaj¹cy w znacz-

nym oddaleniu bêd¹ posiadali wiêksze aspiracje finansowe. Przypuszczalnie

st¹d ich niechêæ do siêgania po takie zasoby.
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Wykres 31. Zainteresowanie pozyskaniem pracownika z zagranicy

� Rozpoznana zale¿noœæ nie ma charakteru istotnoœci statystycznej, p = 0,061.



Elementem postulowanej wspó³pracy i jednoczeœnie wspieraj¹cym zatrud-

nienie s¹ tak¿e organizowane targi i gie³dy pracy. Podczas takich imprez ist-

nieje mo¿liwoœæ wyboru kandydatów na zró¿nicowane stanowiska pracy. Pra-

codawca mo¿e przy tym braæ czynny udzia³, reklamuj¹c swoj¹ firmê i na

bie¿¹co prowadziæ ewentualn¹ wstêpn¹ rekrutacjê. Taka forma wspó³pracy

wydaje siê wielce obiecuj¹cym przedsiêwziêciem i dlatego cieszy siê znacz-

nym zainteresowaniem wœród pracodawców.

Jednak opinie wyra¿one w sprawie gie³d i targów pracy wskazuj¹, ¿e w rów-

nym stopniu budz¹ one emocje pozytywne, jak i negatywne (wykres 32). Nie-

wielu przedstawicieli firm potrafi zaj¹æ jednoznaczne stanowisko w tej kwe-

stii, w zwi¹zku z czym wystêpuje porównywalna liczba oczekuj¹cych i nie-

oczekuj¹cych wsparcia (48,6% w stosunku do 40,9%). Wiêksze zainteresowa-

nie przejawiaj¹ firmy o szerszym zakresie dzia³ania, co najmniej regionalnym.

Szczegó³owo prezentuje to tab. 49. Widaæ, ¿e omawianej us³ugi oczekuje

mniej wiêcej po³owa respondentów dzia³aj¹cych na regionalnych, krajowym

i miêdzynarodowych rynkach.

T a b e l a 49

Oczekiwanie na organizacje targów pracy,

a zasiêg dzia³alnoœci firmy� [%]
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Wykres 32. Zainteresowanie organizacj¹ gie³d i targów pracy



S¹ to zatem imprezy przyci¹gaj¹ce podmioty wiêksze i przede wszystkim

one bêd¹ partnerami w organizacji wszelkich targów i gie³d.

Kolejn¹ us³ug¹ wspieraj¹c¹ zatrudnienie s¹ dzia³ania zwiêkszaj¹ce kwalifi-

kacje zarejestrowanych bezrobotnych. Dostosowanie kwalifikacji do

aktualnych wymogów lokalnego rynku pracy przyjmuje charakter postulatu

formu³owanego w szeroko rozumianej polityce gospodarczej. Natomiast na

poziomie lokalnym s¹ to oczekiwania firm w stosunku do urzêdów pracy.

W tym uk³adzie nale¿y zauwa¿yæ, ¿e 68,4% przedstawicieli przedsiêbiorstw

(wykres 33) wyraŸnie komunikuje swoje oczekiwania zwi¹zane z dostosowa-

niem kwalifikacji wolnych zasobów pracy do potrzeb rynku, a wiêc w domyœle

do potrzeb firm nawi¹zuj¹cych wspó³pracê z urzêdem.

To, ¿e znaczny odsetek zak³adów postuluje interwencjê urzêdów pracy

w zakresie zwiêkszania jakoœci kapita³u ludzkiego, jest niczym innym jak

przejawem oceny tego kapita³u w ogólnoœci. Wydaje siê, ¿e firmy daj¹ w ten

sposób do zrozumienia, ¿e struktura kszta³cenia jest nieadekwatna do potrzeb

rynku pracy. To równie¿ sygna³ dla instytucji kszta³c¹cych, aby k³ad³y wiêkszy

nacisk na uœwiadomienie wagi wykszta³cenia dla pozycji rynkowej przysz³ych

potencjalnych pracowników. Zawiera siê równie¿ w tym uwaga o koniecznoœci

co najmniej kontaktu uczniów w szko³ach z doradc¹ zawodowym, tak by wy-

bory œcie¿ek zawodowych dokonywane by³y z pe³n¹ œwiadomoœci¹ zagro¿eñ

i szans, jakie niesie za sob¹ zdobywanie okreœlonych kwalifikacji.

Oczekiwanie na wsparcie zatrudnienia od s³u¿b publicznych jest komple-

mentarne w stosunku do potrzeb zwi¹zanych z uzyskiwaniem wa¿nej wiedzy

dla lokalnych firm. Wczeœniej ju¿ zwracano uwagê na znaczenie informacji
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w kszta³towaniu dzia³añ przedsiêbiorców, dlatego te¿ w tym miejscu zasadne

jest przedstawienie oczekiwañ w stosunku do wybranych us³ug informacyjnych.

Pracodawcy w najwiêkszym stopniu potrzebuj¹ aktualizowanego banku in-

formacji o wolnych miejscach pracy. Jest to zrozumia³e, gdy¿ w sytuacji zapo-

trzebowania na pracownika ka¿da informacja skierowana do osoby potencjal-

nie zainteresowanej zwiêksza szansê na uzupe³nienie kadr. £¹cznie 82,4%

firm deklaruje tak¹ potrzebê i oczekuje tego od powiatowych urzêdów pracy

(wykres 34).

Drugim co do istotnoœci elementem wsparcia informacyjnego jest potrzeba

komunikowania firm o aktualnym stanie rynku i przewidywanych kierunkach

zmian. W tym wypadku 68,6% przedstawicieli badanych firm wyrazi³o potrze-

bê otrzymywania takich informacji (wykres 35).
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Wykres 34. Oczekiwanie na prowadzenia banku informacji

o wolnych miejscach pracy
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Urzêdy dysponuj¹ wiedz¹ o aktualnym stanie rynku, jak i trendach, zatem

przekazanie jej firmom, które mniej lub bardziej wyraŸnie dopominaj¹ siê o to,

wydaje siê zadaniem bêd¹cym w zasiêgu mo¿liwoœci instytucji publicznego

poœrednictwa pracy. Nie bez znaczenia jest równie¿ wydawanie biuletynu,

w którym zawarte by³by wszystkie informacje o lokalnym rynku pracy

i us³ugach oferowanych przez PUP. W ten sposób wiedza o aktualnej sytuacji

by³aby szeroko dostêpna wszystkim zainteresowanym.

Uzupe³nieniem us³ug informacyjnych jest poradnictwo przy doborze kan-

dydatów na stanowiska, które w ocenie firm wymagaj¹ szczególnych predy-

spozycji. Rozumieæ to nale¿y jako okreœlenie wymagañ niezbêdnych i po¿¹da-

nych, a w szczególnoœci kwalifikacji, umiejêtnoœci i predyspozycji, ale przede

wszystkim dobór osób spoœród bezrobotnych lub poszukuj¹cych pracy wyty-

powanych przez poœrednika pracy. Niestety, takie oczekiwania raczej dziel¹

przedstawicieli firm ni¿ ³¹cz¹. Zwolenników rozwi¹zania jest w sumie 48,9%,

przeciwników natomiast 36,2%. Szczegó³owo prezentuje to wykres 36.

Firmy, które wykazuj¹ zainteresowanie wspó³prac¹ w tym wymiarze za-

trudniaj¹ 51–250 osób. Rozpoznana zale¿noœæ nie ma charakteru liniowego, co

oznacza, ¿e wiêksza firma nie wykazuje wiêkszego zapotrzebowania na tak¹

us³ugê. Wydaje siê, ¿e przedsiêbiorstwa zatrudniaj¹ce ponad 250 osób pro-

wadz¹ rekrutacje ca³kowicie samodzielnie lub wynajmuj¹ do tego specjalne fir-

my. Natomiast przedsiêbiorstwa najmniejsze nie potrzebuj¹ takiej us³ugi,

gdy¿ zró¿nicowanie stanowisk pracy jest u nich stosunkowo niewielkie.
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Wykres 36. Oczekiwania w stosunku do poradnictwa zawodowego

przy doborze kandydatów na szczególne miejsca pracy



T a b e l a 50

Oczekiwania w stosunku do poradnictwa zawodowego przy doborze kandydatów

na szczególne stanowiska pracy w kontekœcie wielkoœci firmy [%]
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Postulowane aspekty wspó³pracy koñczy mo¿liwoœæ wsparcia finanso-

wego. S¹ to us³ugi polegaj¹ce na subsydiowaniu zatrudnienia lub mo¿liwoœci

wsparcia finansowego przy doposa¿eniu miejsca pracy. To formy, o które apli-

kuje przedsiêbiorca, finansowane ze œrodków Funduszu Pracy. Ogólne zainte-

resowanie finansowym wsparciem jest du¿e.

£¹cznie a¿ 88,0% przedsiêbiorstw wykazuje zainteresowanie wsparciem fi-

nansowym (wykres 37). Jest to dla firm szansa zwiêkszenia w³asnej efektyw-

noœci bez ponoszenia specjalnych kosztów; to dodatkowa mo¿liwoœæ poprawy

kondycji zak³adu opieraj¹cej siê na spo³eczno-gospodarczej polityce pañstwa.

Zainteresowanie takimi formami jak sta¿ lub przygotowanie zawodowe jest

wyraŸne; w sumie 88% respondentów oczekuje wsparcia. Zauwa¿ono, ¿e czê-

œciej ten postulat formu³uj¹ firmy prywatne, które ju¿ wczeœniej nawi¹za³y

wspó³pracê z PUP w zakresie zatrudnienia subsydiowanego. Otó¿ takie firmy,
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Wykres 37. Oczekiwania na finansowe wsparcie

w ramach mo¿liwoœci Funduszu Pracy
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a jest ich 95,6%, o wiele czêœciej oczekuj¹ ponownego wsparcia ni¿ te, które

wczeœniej nie korzysta³y z takiej formy pomocy (79,1%). Omawiane informa-

cje przestawia tab. 51.

T a b e l a 51

Oczekiwanie na wsparcie w formie sta¿u i przygotowania zawodowego

w kontekœcie wczeœniejszego korzystanie z takiej us³ugi [%]
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Rozpoznane zjawisko nale¿y traktowaæ jako strategiê minimalizacji ko-

sztów przy maksymalizacji zysków. Wedle za³o¿eñ forma pomocy, jak¹ jest np.

sta¿, ma wprowadziæ bezrobotnych na rynek pracy, pozwala nabyæ im konkret-

ne umiejêtnoœci i praktyczne doœwiadczenie zawodowe. W zamian za tê mo¿li-

woœæ pracodawcy zatrzymuj¹ pracownika, nie ponosz¹c kosztów. Taki model

wspó³pracy wydaje siê wielce obiecuj¹cy, ale mo¿e prowadziæ do patologicznej

sytuacji na rynku, która przejawia siê w nadmiernym wykorzystaniu omawia-

nej us³ugi; zjawisko zosta³o okreœlone mianem „efektu substytucji”	. Koszty

pracy uczestnika programu aktywizuj¹cego s¹ ni¿sze od kosztów pracy fakty-

cznego pracownika, którego mo¿na zatrudniæ na normalnych warunkach.

W efekcie, choæ wystêpuje wakat, jest on rotacyjnie zajmowany przez osoby,

które nie uzyskuj¹ trwa³ego zatrudnienia. Istnieje zatem niebezpieczeñstwo,

¿e taka forma wsparcia przedsiêbiorców mo¿e byæ wykorzystana wbrew inten-

cji projektodawców. Nale¿y zatem monitorowaæ dzia³ania wspieraj¹ce, aby nie

dopuœciæ do generowania negatywnych zjawisk rynkowych.

Podobna skala zainteresowania wystêpuje przy oczekiwaniu na doposa¿e-

nia miejsca pracy (wykres 38) – ³¹cznie 62,7% respondentów stwierdzi³o, ¿e

by³oby to dla nich korzystne i zg³aszaj¹ gotowoœæ do wspó³pracy.

Tak jak w przypadku sta¿u b¹dŸ przygotowania zawodowego, tak i wczeœ-

niejsze korzystanie z us³ug op³acanych z Funduszu Pracy dodatnio wp³ywa na

oczekiwania na doposa¿enie miejsc pracy w danej firmie. Respondenci, któ-

rych przedsiêbiorstwa korzysta³y z takich us³ug, znacznie czêœciej wykazuj¹
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zainteresowanie kontynuacj¹ dofinansowania ni¿ firmy, które do tej pory tego

nie robi³y (83,3% w stosunku do 52,9%). W tej kwestii istotn¹ rolê odgrywa

równie¿ wielkoœæ zatrudnienia w firmie.

T a b e l a 52

Wp³yw wielkoœci zatrudnienia w firmie

a oczekiwanie na doposa¿enie miejsca pracy [%]
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Ma³e firmy, zatrudniaj¹ce do 50 pracowników, wykazuj¹ zdecydowanie

wiêksze zainteresowanie doposa¿eniem miejsca pracy (ponad 70% wskazañ),

natomiast wiêksze raczej nie maj¹ a¿ tak sprecyzowanych potrzeb. W przypad-

ku najwiêkszych (zatrudniaj¹cych powy¿ej 250 pracowników) odsetek ocze-

kuj¹cych wsparcia jest ni¿szy ni¿ wœród wszystkich respondentów ³¹cznie

(34,6% w stosunku do 62,7%). W ten sposób rysuje siê profil firm, które nasta-

wione s¹ na wykorzystanie zasobów Funduszu Pracy (tab. 52).

Odrêbnym aspektem wsparcia finansowego s¹ oczekiwania na organizacje

kursów podnosz¹cych kwalifikacje pracowników poszczególnych przedsiê-

biorstw. Tu oczekiwania s¹ znaczne. Wiêkszoœæ z respondentów (39,7%) uzna-
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Wykres 38. Oczekiwania na doposa¿enia miejsca pracy



je, ¿e mo¿e to byæ wa¿ne pole wspó³pracy. W sposób umiarkowany podchodzi

do tego 29,1% przedstawicieli firm (wykres 39).

Przedsiêbiorcy rozumiej¹, ¿e wy¿sze kwalifikacje kadry to wiêksza efekty-

wnoœæ w dzia³aniu. Korzyœci odnosz¹ równie¿ (a mo¿e przede wszystkim) oso-

by uzyskuj¹ce dodatkowe kwalifikacje. Ich zwiêkszony zasób kompetencji

w obliczu potrzeby zmiany miejsca pracy daje wiêksz¹ szansê na szybsze zna-

lezienie pracy zgodnej z w³asnymi oczekiwaniami.

2.4.2. Preferowana czêstotliwoœæ i forma kontaktu z firmami

Oczekiwania charakterystyczne dla badanych firm to nie tylko rodzaje

us³ug przydatnych z punktu widzenia przedsiêbiorstwa. To równie¿ postulo-

wany sposób komunikacji oraz jej czêstotliwoœæ. Poprawne funkcjonowanie

ka¿dej firmy opiera siê na ergonomii, st¹d sposób komunikacji z przedsiêbior-

stwami powinien przebiegaæ p³ynnie i rzeczowo, z wczeœniej przygotowanymi

przez obie strony pakietami oczekiwañ i propozycji. Najwiêcej przedstawicieli

firm stwierdzi³o, ¿e kontakt z ich przedsiêbiorstwami powinien byæ prowadzo-

ny z czêstotliwoœci¹ pó³roczn¹ (47,5%), znacznie mniej okreœli³o j¹ jako roczn¹

(30%), co przedstawia wykres 40.

Wiêksza postulowana czêstotliwoœæ zwi¹zana jest z charakterem firmy oraz

jej zasiêgiem dzia³ania. Firmy prywatne dzia³aj¹ce na rynkach miêdzynarodo-

wych zdecydowanie czêœciej wykazuj¹ zainteresowanie wspó³prac¹ raz w mie-

si¹cu (45,5%). Zwi¹zane jest to oczywiœcie z rotacj¹ pracowników, która w ta-

kich firmach (z regu³y zatrudniaj¹ wiêksz¹ liczbê osób) jest du¿a. Warto rów-

nie¿ podkreœliæ, ¿e firmy regionalne preferuj¹ kontakt roczny (46,7% wskazañ
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respondentów), a przedsiêbiorstwa lokalne wymagaj¹ kontaktu pó³rocznego

(75,%), co ilustruje tab. 53.

T a b e l a 53
Postulowana czêstotliwoœæ kontaktu z PUP

sugerowana przez firmy prywatne w zale¿noœci od zasiêgu dzia³alnoœci [%]
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Analizowana wczeœniej ogólna ocena dzia³alnoœci PUP w jakiœ sposób rzu-

tuje na chêæ dalszej wspó³pracy. Firmy negatywnie oceniaj¹ dzia³ania publicz-

nych s³u¿b zatrudnienia, wykazuj¹ tendencjê do rutynizacji w kontakcie,

okreœlaj¹c pó³roczn¹ czêstotliwoœæ. Najwiêksze natê¿enie postulowanego kon-

taktu dotyczy przedsiêbiorstw, które oceniaj¹ urzêdy pracy neutralnie.
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T a b e l a 54

Ogólna ocena dzia³alnoœci PUP

a postulowana czêstotliwoœæ kontaktu [%]
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W tym kontekœcie natê¿enie postulowanego kontaktu zwi¹zane jest z jego

form¹, a wiêc kana³ami komunikacyjnymi. Respondenci w kwestionariuszu

mogli wybieraæ wiêcej ni¿ jeden rodzaj kontaktu, dziêki temu mo¿liwe jest

okreœlenie formy preferowanej oraz alternatywnych. Wygoda w komunikacji

jest przes³ank¹, na podstawie której formu³owana jest ocena dzia³alnoœci urzê-

dów, jednak przede wszystkim u³atwia ona wspó³pracê.

T a b e l a 55

Preferowana forma kontaktu z PUP
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Na podstawie za³¹czonych informacji wnioskowaæ nale¿y, ¿e przedsiêbior-

stwa najczêœciej oczekuj¹ telefonicznego kontaktu; jest to ponad po³owa

wszystkich przebadanych firm i stanowi sposób dominuj¹cy. Na drugim miejs-

cu, lecz ze znaczn¹ ró¿nic¹, s¹ relacje bezpoœrednie (24,4%). Niewiele mniej

przedstawicieli firm preferuje kontakt przez internet (tab. 55). W toku dal-

szych analiz ustalono, ¿e ka¿dy rodzaj firmy (niezale¿nie od wielkoœci zatrud-

nienia, lokalizacji itp. cech) zdecydowanie uznaje kontakt telefoniczny. Nie-

mniej komunikacja za poœrednictwem poczty elektronicznej najbardziej cha-

rakterystyczna jest dla firm o szerszym zasiêgu (krajowym – 45,9% i miêdzyna-

rodowym – 40,0%), co widaæ w tab. 56.
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T a b e l a 56
Zasiêg dzia³alnoœci firmy

a preferowana forma kontaktu z PUP [%]
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Najbardziej tradycyjna forma, a wiêc listowna, praktycznie nie interesuje

respondentów. Nadmieniæ wypada, ¿e zwi¹zane jest to z czasem oczekiwania

na informacjê. Zaledwie dwóch respondentów wskaza³o tak¹ postaæ jako alter-

natywn¹.

2.5. Strategie firm w pozyskiwaniu pracowników

Sposoby poszukiwania pracowników w³aœciwe dla badanych firm rozpatry-

wano w kontekœcie pracownika o po¿¹danych predyspozycjach. Koncentrowa-

no siê na osobach maj¹cych zaj¹æ stanowiska kierownicze, stanowiska kadr ni¿-

szego szczebla oraz pracowników szeregowych. Analiza strategii doboru osób

na poszczególne stanowiska pozwoli³a na okreœlenie, jak powiatowe urzêdy

pracy postrzegane s¹ przez firmy, tj. na jakie stanowiska pracy poszukuje siê

pracowników za pomoc¹ publicznych s³u¿b zatrudnienia, a na jakie przy wy-

korzystaniu innych dróg.

2.5.1. Poszukiwanie pracowników w zale¿noœci
od rodzaju stanowiska pracy

Respondenci mieli do wyboru jedenaœcie mo¿liwych sposobów naboru

kandydatów do swoich firm:

• agencje zatrudnienia;

• bazy danych osób, które z³o¿y³y aplikacje w firmie;

• polecenie osób ju¿ zatrudnionych w firmie;

• og³oszenia w internecie;

• og³oszenia w prasie;

• og³oszenia w radio;

• przyjêcia sta¿ystów, praktykantów;

• sieæ znajomych kierownictwa firmy;

• uczelniane biura karier;

• umieszczanie ofert na w³asnej stronie WWW;

• korzystanie z us³ug urzêdu pracy.

�3��
���
 �435�� ���!3��

�
� � ��
�

 $�

�� � 
�����3���������6 / !�"�!� � �����777 83



Badani mieli mo¿noœæ wyboru wielu odpowiedzi, a ich rozk³ad prezentuj¹

tab. 57–59.
T a b e l a 57

Strategie poszukiwania pracowników na stanowiska kierownicze�
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T a b e l a 58
Strategie pozyskiwania ni¿szej kadry pracowniczej
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T a b e l a 59

Strategie pozyskiwania szeregowych pracowników
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W œwietle prezentowanych danych nale¿y zauwa¿yæ, ¿e dominuj¹cym spo-

sobem pozyskania pracownika maj¹cego obj¹æ stanowisko kierownicze jest

korzystanie z bazy danych osób, które z³o¿y³y wczeœniej aplikacjê w firmie

(16,6% odpowiedzi). Drugim co do istotnoœci sposobem jest z³o¿enie og³osze-

nia w prasie (13,6%). Na pozycji trzeciej równolegle plasuje siê korzystanie

z polecenia osób zatrudnionych w firmie oraz sieæ znajomych kierownictwa fir-

my (12,8%). Te cztery mo¿liwoœci stanowi¹ ³¹cznie 55,8% zatrudnienia kadry

kierowniczej. Warto podkreœliæ, ¿e w tym uk³adzie 10,4% firm pozyskuje tego

typu pracowników za poœrednictwem urzêdu pracy (tab. 57).

Zatrudnienie ni¿szej kadry pracowniczej wygl¹da trochê inaczej. Domi-

nuj¹cym sposobem jest poœrednictwo PUP (15,5% odpowiedzi). W dalszej ko-

lejnoœci znajduje siê korzystanie z bazy danych osób, które z³o¿y³y aplikacjê

w firmie (14,6%). Trzeci w kolejnoœci sposób pozyskania pracownika tego typu

to polecenie osoby zatrudnionej w przedsiêbiorstwie (13,1%). Trzy wymienio-

ne metody decyduj¹ o zatrudnieniu w 43,2% firm (tab. 58).

Szeregowych pracowników pozyskuje siê najczêœciej – jak ni¿sz¹ kadrê

– za poœrednictwem urzêdów (18,2%). Dalej znajduje siê polecenie osoby ju¿

zatrudnionej w firmie (15,5%) oraz korzystanie z w³asnej bazy danych osób,

które wczeœniej z³o¿y³y aplikacjê (14,7%). £¹cznie te sposoby zatrudnienia

popularne s¹ w 48,4% przedsiêbiorstw (tab. 59).
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Przytoczone dane wskazuj¹ na niekwestionowan¹ pozycjê powiatowych

urzêdów pracy – one to zapewniaj¹ kandydatów na zró¿nicowane stanowiska.

Wprawdzie przy zatrudnianiu osób na stanowiska kierownicze nie odgrywaj¹

pierwszorzêdnej roli, ale czêstotliwoœæ wskazañ pomiêdzy mo¿liwoœciami zdo-

bywania pracowników œwiadczy o nieznacznej ró¿nicy – zaledwie 6,2% – w sto-

sunku do najpopularniejszego sposobu. W atrakcyjnoœci znajduj¹ siê przed

agencjami pracy (4,0% wskazañ), a wydawa³oby siê, ¿e te powinny odegraæ

bardziej istotn¹ rolê przy rekrutacji na stanowiska decyzyjne. Je¿eli chodzi

o pozyskanie pracowników na pozosta³e szczeble w hierarchii stanowisk, po-

wiatowe urzêdy pracy s¹ wiod¹ce; mo¿na zatem twierdziæ, ¿e s¹ wa¿nym

Ÿród³em zasobów pracy.

Analizê mo¿na pog³êbiæ o kierunki pozyskania pracowników w zale¿noœci

od cech charakterystycznych firmy. Bior¹c pod uwagê sektor, w którym firma

dzia³a (publiczny, prywatny), nale¿y zauwa¿yæ, ¿e przedsiêbiorstwa publiczne

na stanowiska kierownicze pozyskuj¹ kandydatów najczêœciej za pomoc¹

w³asnej bazy danych, tj. osób, które wczeœniej z³o¿y³y aplikacjê (16,9% firm),

w dalszej kolejnoœci poprzez umieszczenie og³oszenia w prasie (15,3%), lecz

przy zachowaniu obowi¹zku konkursów. Podobnie postêpuj¹ firmy prywatne

– 16,5% z nich pozyskuje kierowników za pomoc¹ w³asnych baz danych oraz

w jednakowym stopniu z poleceñ pracowników, og³oszeñ w prasie oraz korzys-

taj¹c z sieci znajomych kierownictwa firmy (13,3%). Nale¿y podkreœliæ, ¿e ko-

rzystanie z agencji zatrudnienia w celu pozyskania pracowników na stanowi-

ska kierownicze jest raczej rzadko stosowanym sposobem. Firmy publiczne

w ogóle nie korzystaj¹ z takich us³ug, a firmy prywatne w niewielkim stopniu

(4,8%). Natomiast kadra pracownicza ni¿szego szczebla pozyskiwana jest, za-

równo przez firmy publiczne, jak i prywatne, w ten sam sposób – za poœrednic-

twem PUP (odpowiednio 18,8 oraz 14,8%) oraz z w³asnej bazy danych (16,7

i 14,1%). Analogiczna sytuacja wystêpuje przy zatrudnieniu szeregowych pra-

cowników. Charakter firmy nie przes¹dza o sposobie pozyskania pracownika

– zarówno przedsiêbiorstwa publiczne, jak i prywatne poszukuj¹ takich pracow-

ników za poœrednictwem urzêdów pracy (17,9% w przypadku firm publicz-

nych oraz 18,2% w prywatnych) oraz przy wykorzystaniu w³asnej bazy danych

(odpowiednio 16,1 oraz 15,5%).

Uwzglêdniaj¹c natomiast wielkoœæ zatrudnienia w firmie, mo¿na stworzyæ

zestawienie tabelaryczne sposobów pozyskania pracowników na poszczególne

stanowiska.
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T a b e l a 60
Sposoby pozyskania pracowników w zale¿noœci od wielkoœci firmy
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Zauwa¿yæ mo¿na, ¿e pracownicy szeregowi zatrudnieni s¹ praktycznie za

poœrednictwem PUP. Ni¿sza kadra pracownicza pozyskiwana jest równie¿ za

poœrednictwem urzêdów pracy. Natomiast stanowiska kierownicze obsadzane

s¹ zasobami pochodz¹cymi raczej z w³asnych baz danych lub (w przypadku

firm najwiêkszych) przy wykorzystaniu sieci znajomych kierownictwa firmy

oraz og³aszaj¹c informacjê na w³asnej stronie WWW.

Ogólnie mo¿na stwierdziæ, ¿e przedsiêbiorstwa najwiêksze najczêœciej ko-

rzystaj¹ z w³asnej bazy danych, najmniejsze g³ównie wykorzystuj¹ poœrednic-

two publicznych s³u¿b zatrudnienia. W takiej sytuacji agencje zatrudnienia s¹

ma³o wykorzystywanym narzêdziem poœrednictwa, a je¿eli ju¿ do niego do-

chodzi, to decyduj¹ siê na taki krok firmy ma³e (do 50 pracowników).

2.5.2. Sta¿ jako forma prowadz¹ca do zatrudnienia

W kontekœcie pozyskiwania pracowników warto równie¿ poruszyæ kwestiê

wykorzystania sta¿y i przygotowania zawodowego. Jest to aktywna forma

wsparcia zatrudnienia, zatem dla urzêdów pracy mo¿e byæ interesuj¹ca odpo-

wiedŸ na pytanie, czy sta¿ jest dobrym sposobem na pozyskanie pracownika,

czy te¿ jego efektywnoœæ ogranicza siê tylko do nabycia konkretnych umiejêt-

noœci praktycznych. Ponadto, je¿eli ta forma wsparcia jest faktycznie atrakcyj-

na, to dla jakich firm (o jakim charakterze).

Wczeœniej zauwa¿ono, ¿e z ogó³u badanych pracodawców a¿ 88% przedsiê-

biorstw oczekuje od publicznych s³u¿b zatrudnienia subsydiowanego wspar-

cia zatrudnienia, w tym przede wszystkim bezkosztowego dla pracodawcy

sta¿u. Jednak¿e ogólnie firmy traktuj¹ sta¿ jako drugorzêdn¹ formê pro-

wadz¹c¹ do zatrudnienia nowego pracownika. W przypadku stanowisk kierow-

niczych jest to zaledwie 4% odpowiedzi respondentów, ni¿szej kadry pracow-

niczej – 8,8%. Na tym tle wyró¿nia siê tylko zatrudnienie szeregowych praco-

wników – 10% odpowiedzi. Zatem nale¿y stwierdziæ, ¿e im ni¿sza ranga stano-

wiska, tym wiêksze zainteresowanie wykorzystaniem tej formy wsparcia.

W przypadku stanowisk kierowniczych jest to zrozumia³e, albowiem oczeki-

wania w stosunku do takich pracowników s¹ du¿e, a ich praca oparta jest na so-

lidnym doœwiadczeniu.

Analiza sposobów pozyskania pracowników na poszczególne stanowiska

pracy w zale¿noœci od cech firmy sk³ania do twierdzenia, ¿e sta¿ lub przygoto-

wanie zawodowe jest sposobem pozyskania przede wszystkim pracowników

szeregowych. Najwiêkszym zainteresowaniem cieszy siê w firmach stosunko-

wo ma³ych – zatrudniaj¹cych do 50 pracowników i dzia³aj¹cych na lokalnym

lub regionalnym rynku pracy. Czêœciej sta¿yœci zatrudniani s¹ w firmach o cha-

rakterze publicznym ni¿ prywatnym. Firmami najmniej chêtnie stosuj¹cymi

tak¹ metodê pozyskania pracownika s¹ przedsiêbiorstwa o zasiêgu miêdzyna-

rodowym. Szczegó³owo prezentuje to tab. 61.
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T a b e l a 61

Pozyskanie pracownika poprzez sta¿ lub przygotowanie zawodowe

w zale¿noœci od wybranych cech firmy
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Podsumowanie: przebycie sta¿u lub przygotowania zawodowego nie jest

doskona³ym sposobem uzyskania zatrudnienia. Tak¹ strategiê stosuj¹ czêœciej

instytucje publiczne ni¿ prywatne oraz zorientowane lokalnie i o niewielkim

zatrudnieniu. Du¿e firmy poprzestaj¹ raczej na wykorzystaniu w³asnej bazy

danych, zatem poœrednicy pracy powinni zwróciæ uwagê swoim indywidual-

nym klientom, by równie¿ samodzielnie aplikowali o posadê w wybranych

przez siebie zak³adach. To jeden z najlepszych sposobów, aby pozyskaæ praco-

wnika; sposób, który stosuje du¿o firm, i to o zró¿nicowanym charakterze.
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MACIEJ KALSKI

R o z d z i a ³ 3

Wspó³praca publicznych s³u¿b zatrudnienia
z pracodawcami w opinii dyrektorów

powiatowych urzêdów pracy

Przewidziane w projekcie badania wœród dyrektorów powiatowych urzê-

dów pracy s¹ zwi¹zane z prób¹ stworzenia wizji rozwoju idealnej wspó³pracy

urzêdów pracy z pracodawcami, porównania stanu obecnego z optymalnym,

wskazania obszarów mo¿liwych zmian w zakresie owej kooperacji i ogólnych

oczekiwañ wobec projektu „Urz¹d pracy partnerem dla pracodawców...”. Za-

kreœlone i wykonane cele badañ decyduj¹ o strukturze raportu.

Badania te nosz¹ znamiona diagnozy jakoœciowej, a wiêc analiza pozyska-

nych danych polega przede wszystkim na odkryciu prawid³owoœci i zwi¹zków

przyczynowo-skutkowych miêdzy poszczególnymi zmiennymi. Przeprowa-

dzono tym samym analizê semantyczn¹ wypowiedzi zebranych podczas roz-

mów z dyrektorami PUP.

3.1. Model idealnej wspó³pracy – opinie badanych

W opinii respondentów idealna wspó³praca z pracodawcami powinna zo-

staæ zbudowana na partnerskich wiêziach, zaufaniu, dobrej, wzajemnej znajo-

moœci potrzeb i oczekiwañ, a przede wszystkim na szczerej woli podtrzymywa-

nia sta³ych, bie¿¹cych kontaktów i wymianie informacji.
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W wypowiedzi tej szczególnie akcentuje siê efekty skutecznej wspó³pracy

opartej na w³aœciwych przes³ankach kooperacji i wspólnocie celów równo-

wa¿¹cych poda¿ i popyt na us³ugi powiatowych urzêdów pracy. Bêd¹ nimi

wszelkie dzia³ania skierowane na skuteczne poœrednictwo pracy, a wiêc reali-

zacjê jednego z g³ównych zadañ, na którym oparto zwi¹zki urzêdów pracy
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i pracodawców. Zadaniem tym jest rekrutacja spoœród osób bezrobotnych

optymalnych kandydatów na wolne stanowiska pracy.
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W kolejnej opinii zosta³ podkreœlony inny, niezmiernie istotny aspekt ideal-

nej wspó³pracy. Bie¿¹ca i regularna wymiana informacji i danych z zakresu

albo oferowanych us³ug i mo¿liwoœci kooperacji z jednej strony, albo wyraŸnie

zidentyfikowanych potrzeb popartych strategicznym planowaniem, np. za-

trudnienia, wzrostu inwestycji, z drugiej, zapewne sprzyjaæ bêd¹ kszta³towa-

niu sta³ych podstaw wspó³pracy opartej na rzetelnej wiedzy i znajomoœci. O ile

jednak pracodawcy maj¹ nieograniczone mo¿liwoœci poznawania zakresu

œwiadczonych us³ug przez urzêdy pracy, o tyle s³u¿by zatrudnienia maj¹ na

ogó³ utrudnione zadanie, zwi¹zane z aktywnym rozpoznawaniem potrzeb ryn-

ku pracy pracodawców.
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Wynika to na ogó³ z niechêci do udzielania informacji o planach rozwoju,

braku takich planów lub nieuœwiadamianiu przez pracodawców korzyœci

z tego p³yn¹cych.

W celu przybli¿enia wspó³pracy do poziomu wzorcowego nale¿y na pewno

d¹¿yæ do prze³amania tego typu barier. Czêsto równie¿ samo bierne oferowa-

nie us³ug przez urzêdy pracy, niewychodzenie na zewn¹trz z dzia³aniami,

w tym promocyjnymi, mo¿e stwarzaæ znacz¹ce ograniczenia. Dlatego wa¿ne

wydaje siê umiejêtne wykorzystywanie m.in. œrodków strukturalnych, przewi-

dzianych na naukowe diagnozowanie potrzeb i planów przedsiêbiorców.

W podobnym kontekœcie pada³y te¿ inne postulaty: „Zwiêkszaj¹c liczbê bez-

poœrednich kontaktów pracowników urzêdów pracy z pracodawcami mo¿na

lepiej poznaæ konkretne problemy firm i przy okazji zaproponowaæ w³asn¹

ofertê” [PUP, Olesno].

Na tym przyk³adzie i wielu innych wyraŸnie uwidacznia siê cel, którego

osi¹gniêcie mo¿e przybli¿yæ wspó³pracê powiatowych s³u¿b zatrudnienia

z pracodawcami do wzorca idealnego. Rozmówcy bardzo czêsto wskazywali na

koniecznoœæ rozwoju i zintensyfikowania kontaktów osobistych pracowników

urzêdów pracy, kierowników poszczególnych wydzia³ów, a nawet samych dy-

rektorów z kierownictwem firm, przedstawicielami dzia³ów kadr (HR) i inny-

mi szczeblami mened¿erów i kierowników, a wszystko po to, aby skuteczniej
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kszta³towaæ ramy kooperacji. „Poœrednicy powinni odwiedzaæ pracodawców”

[PUP, G³ubczyce]. „Idealna wspó³praca jest wówczas, gdy jest kontakt z pra-

codawc¹, jeœli poœrednik odwiedza pracodawcê, a ten chce poœwiêciæ mu swój

czas” [PUP, Namys³ów]. „Od kontaktów bezpoœrednich z pracodawcami du¿o

zale¿y, tak¿e wizerunek urzêdu [...]. Na dzieñ dzisiejszy kontakt bezpoœredni

z pracodawcami jest jeszcze zbyt ma³y by poznaæ wiêkszoœæ firm, nie ograni-

czaj¹c siê przy tym tylko do terenu powiatu, ale i miast oœciennych” [PUP,

Ruda Œl¹ska]. Zaprezentowano wybór tylko kilku wypowiedzi podkre-

œlaj¹cych istotnoœæ podejmowania kontaktu bezpoœredniego z pracodawcami.

Realizacja takiego zadania w olbrzymim stopniu u³atwia z jednej strony rozpo-

znanie konkretnych potrzeb przedsiêbiorców, z drugiej – kreuje wizerunek

urzêdu pracy jako otwartej i przyjaznej instytucji, prze³amuj¹c tym samym wi-

zerunek tradycyjnego „poœredniaka”. W urzêdach, w których prowadzone s¹

osobiste wizyty u pracodawców, zauwa¿ono wyraŸnie wy¿sz¹ skutecznoœæ

dzia³añ zwi¹zanych z zewnêtrznym poœrednictwem pracy.

Te i inne p³aszczyzny rozwoju wspó³pracy urzêdów pracy z pracodawcami

znalaz³y swoje odzwierciedlenie w kilku konkretnych postulatach zmian oraz

w stosowanych ju¿ rozwi¹zaniach:
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Dyrektorzy urzêdów pracy widz¹ równie¿ rolê samych pracodawców

w kszta³towaniu idealnej wspó³pracy. Chodzi przede wszystkim o dok³adne

rozpoznanie wzajemnych praw i obowi¹zków, o stosowanie siê do pewnych za-
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sad formalnych, o zrozumienie dla pracy poœredników, którzy stosuj¹c pewne

procedury, nie maj¹ mo¿liwoœci b³yskawicznego reagowania na potrzeby pra-

codawców.
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Na ogó³ rozmówcy mieli du¿e trudnoœci z zarysowaniem przekrojowej wizji

przysz³ych stosunków urzêdów pracy z pracodawcami, poza nielicznymi

wyj¹tkami, o których zaœwiadczaj¹ takie opinie, jak:

&���* ���������� �����
��� ����� ���	� ������� ����� �"������% �� ������ ������
(��%� ������ �����	��%� ��
��	�� ��
�	������ ��#���	���� ������ ���������
� 
��
�� ���	�� �"�����	�� ������������ '��$�� ��	����
� �� ����� ���
 �������
	�� �����	�� � �	$������� � �"�����	���� 	�� �% ���
���	� ������ 
��� �� �����%
����������� � 
��� �� �������� ���������
�#�� ���������� ���
 ���
��	�� 
�	�
���%� ����� ���
��	�� ������
���� �	$������� � 
����
�
	���� � ���������� ���
���
	�� ������
�����% ���$�� ��	����
� � ��
���	���% "� �"��	�� � 
��� �� ������
����
� �"�����	�� &'('� 9��	�����*�

W celu u³atwienia rozmówcom zadania, jakim by³o nakreœlenie owej ogól-

nej wizji, skonstruowano kilka pytañ szczegó³owych dotycz¹cych bezpoœred-

nio zadañ zwi¹zanych z poœrednictwem pracy.

3.2. Wzorcowa procedura zg³aszania informacji
o wolnych miejscach pracy

Na podstawie analizy zebranych informacji kszta³tuje siê trójdzielny obraz

procedury zg³aszania ofert pracy do urzêdów pracy. Do pierwszego zbioru obej-

muj¹cego sposoby przep³ywu informacji o wakatach zaliczyæ mo¿na wszelkie

obecnie stosowane procedury i kana³y, co do których istotnoœci i znaczenia nie

ma jakichkolwiek zastrze¿eñ: „Firmy zg³aszaj¹ oferty pracy telefonicznie b¹dŸ

na piœmie, zgodnie z wzorem karty zg³oszenia informacji o wolnym miejscu

pracy” [PUP, Strzelce Opolskie]. Kana³y te cechuje prosty, sformalizowany

i szybki przekaz. S¹ one wykorzystywane w ka¿dym badanym powiatowym

urzêdzie pracy.
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Do drugiej kategorii zaliczyæ nale¿y kana³ elektroniczny (e-mail, interaktyw-

na strona internetowa) i osobiste kontakty poœredników pracy z pracodawca-

mi. S¹ to metody komunikacji najbardziej efektywne, ale te¿ i nie zawsze sto-

sowane ze wzglêdów formalnych (internet) oraz czasoch³onnych i ekonomicz-

nych (wizyty u pracodawców). Niemniej maj¹ one du¿e pozytywne znaczenie:

w przypadku pierwszego to szybkoœæ przekazu; drugiego – bezpoœredni, inter-

personalny kontakt umo¿liwiaj¹cy zebranie wiêkszego wachlarza informacji

i jednoczesne doprecyzowanie wszelkich w¹tpliwych kwestii i sformu³owañ:
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Trzeci zbiór sposobów porozumienia obejmuje te formy, które s¹ wykorzy-

stywane sporadycznie z racji ich innowacyjnoœci (fundacje pracy, ekspozytury

urzêdów pracy, np. w galeriach handlowych) lub wrêcz czasami kontrowersyj-

noœci polegaj¹cej na odrzucaniu sformalizowanych procedur (komunikatory

typu Gadu-Gadu, Skype).

3.2.1. Opis stanowiska i sposób dokumentowania oferty pracy

Informatorzy wskazywali na ró¿ne elementy, z jakich powinien sk³adaæ siê

optymalny opis wolnego stanowiska pracy. Ich precyzyjne wymienienie jest

niezbêdne do sprawnej i szybkiej rekrutacji kandydata na pracownika spoœród

osób bezrobotnych.

Na ogó³ ujawni³y siê opinie zapewniaj¹ce, i¿ pozycje ujête w powszechnie

stosownym formularzy zg³oszenia wolnego miejsca pracy i narzucane przez

standardy poœrednictwa pracy s¹ wystarczaj¹ce: „Dokument «Zg³oszenie wol-

nego miejsca pracy» okreœla podstawowy zakres: czas pracy, kwalifikacje, wy-

nagrodzenie, wykszta³cenie itp.” [PUP, Chorzów].
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Sporadycznie pojawia³y siê postulaty dotycz¹ce potrzeby pozyskiwania do-

datkowych informacji, takich jak: specyficzne predyspozycje osobowoœciowe

czy dok³adne informacje o zakresie wykonywanych czynnoœci i typie obs³ugi-

wanych maszyn. Znacznie czêœciej dyrektorzy powiatowych urzêdów pracy

zwracali uwagê na jakoœæ zg³aszanych ofert pracy:

'�
���
	� �% 
������� ���
��	� � ������
	� �	$������� ��
���%�� ������
����
��
�� �
�	������ < 
�� �������	��� ����"� 	��������
	��� �� $�	���� �������
����	��� 	� ��	�� �
�	������ &'('� 9��	�����*�
����"�	� ���
 ���� �
���� ������"������	�� �$��
�� "��� ���� 	���� �
�	����
��� 	������� ���� � ����"�	��� ������
	�#������ 1����� 
�� �����	��� ���
	�������� �������� � 
�� 
� 
��$�� � �
� �����	
��� 	� ����"�	�� ����������
&'('� 1���*�

Ponadto rozmówcy nie mieli wiêkszych zastrze¿eñ co do obecnie funkcjo-

nuj¹cego systemu ewidencjonowania ofert pracy w formie rejestru pisanego

i komputerowego (najczêœciej baza PULS): „Konieczna jest dobra baza ele-

ktroniczna, ka¿dy pracownik w urzêdzie musi wiedzieæ, jakich poszukuje siê

pracowników [PUP, Tychy]. Odnotowano te¿ jeden postulat odznaczaj¹cy siê

na tle innych wypowiedzi:
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3.2.2. Realizacja ofert pracy

Aby skutecznie powi¹zaæ ofertê pracy z w³aœciw¹ osob¹ bezrobotn¹:
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Targi pracy s¹ jedn¹ z po¿¹danych form kojarzenia ofert pracy z bezrobot-

nymi. Do ich zalet zaliczyæ nale¿y otwarty charakter, nieograniczaj¹cy siê jedy-

nie do osób bezrobotnych, minimalne sformalizowanie procedur. Najwiêksz¹

wad¹ jest natomiast to, i¿ tak¹ form¹ mo¿na pos³u¿yæ siê rzadko i w du¿ych od-

stêpach czasu.

Inn¹ form¹ realizacji ofert pracy s¹ gie³dy pracy.
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Gie³dy pracy s¹ powszechnie stosowan¹ metod¹, choæ czêstotliwoœæ ich or-

ganizowania jest ró¿na i zale¿y od specyfiki lokalnego rynku pracy. Nikt zatem

nie podwa¿a zasadnoœci ich realizacji i traktuje siê jako standardowe narzêdzie

poœrednictwa pracy.

Najpowszechniejszym natomiast sposobem dobierania osób bezrobotnych

do ofert pracy jest tradycyjne poœrednictwo na podstawie otwartych i zamkniê-

tych ofert pracy. Do jego realizacji wykorzystuje siê zazwyczaj:

• Programy komputerowe (np. PULS), które jednak nie zawsze w pe³ni od-

powiadaj¹ oczekiwaniom ich u¿ytkowników:
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Bardzo czêsto w rozmowach pada³y te¿ postulaty rozbudowy mo¿liwoœci

tych programów w celu zwiêkszenia efektywnoœci poœrednictwa.

• Pomoc innych pracowników powiatowego urzêdu pracy, w tym szczegól-

nie doradców zawodowych: „Konieczna jest rozmowa bezrobotnego z doradc¹

zawodowym, który okreœla jego predyspozycje zawodowe [PUP, Piekary

Œl¹skie], „Optymalna rekrutacja by³aby wówczas, gdyby doradca zawodowy

bra³ udzia³ w tym procesie i konsultowa³ warunki i formy wspó³pracy z praco-

dawcami” [PUP, Zabrze].

Badane osoby zapytano równie¿, jak d³ugo w warunkach optymalnych po-

winna trwaæ realizacja oferty pracy. Uzyskane odpowiedzi zosta³y silnie zró¿ni-

cowane w zale¿noœci od liczby wolnych miejsc pracy zapisanych na danej ofer-

cie, od zasobu kwalifikacji osób bezrobotnych i ich mobilnoœci, a nawet od

sposobu ich powiadamiania. Na ogó³ taka realizacja oferty pracy, obejmuj¹cej

jedno miejsce zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej, nie powinna trwaæ

d³u¿ej ni¿ dwa do piêciu dni, a dla wiêkszych grup œrednio dwukrotnie d³u¿-

szej, choæ dyrektorzy niektórych urzêdów pracy wskazywali nawet na miesi¹c.
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3.3. Analiza skutecznoœci wspó³pracy
z pracodawcami

W optymalnych warunkach dyrektorzy urzêdów pracy oczekiwaliby od

pracodawców informacji zwrotnej na temat spe³nienia/niespe³nienia ich ocze-

kiwañ. Ma to s³u¿yæ przede wszystkim jeszcze lepszemu zdiagnozowaniu po-

trzeb firm w zakresie wspó³pracy z powiatowymi urzêdami pracy, wzbogaceniu

oferowanych us³ug i ich jakoœci.

Jak wykaza³y badania, rozmówcy w wiêkszoœci traktuj¹ przep³yw takich in-

formacji jako obowi¹zek pracodawców. Nale¿y s¹dziæ, ¿e udzielaj¹c takich od-

powiedzi, w wiêkszoœci rozumieli owe informacje jako przekaz dotycz¹cy tyl-

ko i wy³¹cznie realizacji lub nie danej oferty pracy. Jednak¿e w niektórych

przypadkach dyrektorzy oczekiwali tak¿e szerszych analiz:
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Jednoczeœnie wiêkszoœæ rozmówców podkreœla³a zasadnoœæ prowadzenia

analiz skutecznoœci poœrednictwa pracy w aspekcie wspó³pracy z pracodawca-

mi. Ciekawym postulatem jest zlecanie takowych diagnoz zewnêtrznym in-

stytucjom dysponuj¹cym doœwiadczon¹ kadr¹ w zakresie badañ spo³ecznych

i rynku pracy:
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Jednoczeœnie podkreœlano potrzebê systematycznoœci, kompleksowoœci

i skutecznoœci prowadzenia takich analiz.
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3.3.1. Poœrednictwo pracy jednotorowe, poœrednictwo pracy
dwutorowe

Rozmówców najbardziej podzieli³a wizja organizacji poœrednictwa pracy.

Zauwa¿yæ mo¿na pewn¹ polaryzacjê pogl¹dów: poœrednictwo jednotorowe

(poœrednik pracy jest oddelegowany do obs³ugi osób bezrobotnych oraz klien-

tów instytucjonalnych, jest najczêœciej odpowiedzialny za realizacjê oferty

pracy ju¿ od momentu jej zg³oszenia) i poœrednictwo dwutorowe (dzia³ poœred-

nictwa jest podzielony na co najmniej dwie grupy: osoby przyjmuj¹ce zg³osze-

nia wolnych miejsc pracy i podtrzymuj¹ce kontakty z pracodawcami, osoby re-

alizuj¹ce oferty pracy i wspó³pracuj¹ce z bezrobotnymi). Ujawni³a siê przy tym

tak¿e dychotomia argumentów na rzecz jednej i drugiej opcji.

• Jednotorowe poœrednictwo pracy:
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• Dwutorowe poœrednictwo pracy:
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Wydaje siê, ¿e ów dylemat powinien byæ rozstrzygniêty przez samych zain-

teresowanych. Jednak wizja poœrednictwa pracy i wybór którejœ z opisanych

opcji nie stoi w sprzecznoœci z jeszcze jednym pomys³em na funkcjonowanie

poœrednictwa pracy:
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3.3.2. Kwalifikacje zawodowe kadry urzêdów pracy

W œlad za rozkwitem wspó³pracy urzêdów pracy z pracodawcami powinien

pójœæ, zdaniem rozmówców, rozwój zawodowy ich pracowników. Optymalna

jest sytuacja, w której kadra zajmuj¹ca siê klientem instytucjonalnym posiada

wysokie kwalifikacje zawodowe (kierunkowe wykszta³cenie uzupe³nione

o wiedzê p³yn¹c¹ z licznych szkoleñ zawodowych czy te¿ studiów podyplomo-

wych) oraz odpowiednie predyspozycje osobowoœciowe (np. „umiejêtnoœæ

s³uchania, asertywnoœæ, empatia, zaanga¿owanie” [PUP, Zawiercie]; „³atwoœæ

nawi¹zywania kontaktów, komunikatywnoœæ, otwarta postawa” [PUP, G³ub-

czyce]), ale tak¿e dysponuje szerok¹ wiedz¹ o lokalnym rynku pracy.

Wa¿ne jest zachowanie standardów jakoœci obs³ugi pracodawców tak¿e

w wymiarze iloœciowym. Zagwarantowanie odpowiedniej liczby pracowników

oddelegowanych do wspó³pracy z pracodawcami mo¿e w wysokim stopniu

przyczyniæ siê do podniesienia jakoœci us³ug. Wymogi te precyzyjnie okreœlaj¹

standardy poœrednictwa pracy wprowadzone rozporz¹dzeniem Ministra Pracy

i Polityki Spo³ecznej (DzU 2007, nr 99, poz. 1001). Jednak¿e dla wielu roz-

mówców stanowi¹ one pu³ap, który okreœla jedynie minimaln¹ liczbê pracow-

ników realizuj¹cych zadania zwi¹zane z poœrednictwem pracy.

3.4. Porównanie stanu obecnego z optymalnym

Dyrektorzy urzêdów pracy przedstawili wizjê wspó³pracy z pracodawcami,

odnosz¹c siê przy tym do idealnego modelu i optymalnych wskaŸników. Jed-

nak w celu zaprezentowania wskazówek okreœlaj¹cych kierunek rozwoju owej

kooperacji, idealistyczne wyobra¿enie nale¿y zestawiæ z informacjami okre-

œlaj¹cymi rzeczywiste zasady wspó³pracy, obecnie stosowane narzêdzia oraz na

co dzieñ wykorzystywane kana³y komunikacji. W ten oto sposób powstaje ob-

raz pokazuj¹cy faktyczne dysproporcje miêdzy stanem obecnym a optymal-

nym. Dopiero zniwelowanie owej ró¿nicy pozwoli na stwierdzenia œwiadcz¹ce
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o idealnym wzorze kooperacji. Jednoczeœnie rozmiar dysproporcji jest wskaŸ-

nikiem okreœlaj¹cym skalê braków w zakresie wspó³pracy publicznych s³u¿b za-

trudnienia i pracodawców. W zwi¹zku z tym nale¿y przede wszystkim okreœliæ

katalog czynników utrudniaj¹cych osi¹gniêcie idealnej kooperacji, tak by mo¿-

na by³o nastêpnie wskazaæ niezbêdne metody s³u¿¹ce prze³amaniu tych barier.

3.4.1. Bariery utrudniaj¹ce rozwój wspó³pracy

Dyrektorzy powiatowych urzêdów pracy wskazywali na liczne czynniki

bêd¹ce przeszkodami w rozwoju wspó³pracy z firmami. Zaznaczyæ przy tym

nale¿y, ¿e samo ujêcie ich na zamieszczonej liœcie nie decyduje o tym, ¿e wy-

stêpuj¹ one w ka¿dym badanym urzêdzie pracy. S¹ jedynie œladem stwierdzeñ

przedstawicieli niektórych urzêdów, nie nale¿y uogólniaæ rysuj¹cego siê obra-

zu z ka¿dym powiatowym urzêdem pracy. Czynniki mo¿na podzieliæ na kilka

grup, w tym zw³aszcza wed³ug kryterium umiejscowienia barier.

Wewnêtrzne bariery urzêdów pracy:

• ma³a liczba osób oddelegowanych do kontaktów z pracodawcami;

• niskie wynagrodzenia poœredników pracy wp³ywaj¹ce na zani¿on¹ ich

motywacjê do pracy oraz na du¿¹ rotacjê kadry;

• Ÿle wyposa¿one stanowiska pracy, w tym w sprzêt komputerowy i elektro-

niczny;

• pomieszczenia niegwarantuj¹ce komfortu spotkañ i dyskrecji prowadzo-

nych rozmów oraz negocjacji;

• niska dyspozycyjnoœæ wynikaj¹ca z ograniczonego limitu czasu przezna-

czonego na kontakt z pracodawc¹, której przyczyn¹ jest m.in. przypisanie po-

œrednikom pracy tak¿e szerszych zadañ, np. rejestracja osób bezrobotnych,

wydawanie zaœwiadczeñ zwi¹zanych z systemem opieki spo³ecznej;

• biurokracja, skomplikowane przepisy prawne;

• brak promocji us³ug urzêdów pracy;

• Ÿle wykszta³cone kadry, niew³aœciwe predyspozycje osobowoœciowe;

• trudnoœci w organizowaniu i przeprowadzaniu osobistych wizyt poœredni-

ków pracy u pracodawców;

• bariery finansowe;

• brak okresowych planów i strategii rozwoju wspó³pracy z firmami;

• Ÿle rozpoznany rynek pracy – deficyt informacji, w tym pochodz¹cych

z badañ spo³ecznych.

Bariery le¿¹ce po stronie pracodawców:

• nieprecyzyjne informacje zapisane w ofertach pracy;

• brak pe³nych informacji odnoœnie generowanych wolnych miejsc pracy;

• brak zainteresowania us³ugami urzêdów pracy i niski stopieñ wiedzy o za-

kresie ich oferty;

• nieufnoœæ wobec pracowników urzêdów pracy;
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• niski poziom wynagrodzeñ oferowanych osobom bezrobotnym ograni-

czaj¹cy skutecznoœæ poœrednictwa pracy;

• nieznajomoœæ prawa pracy i przepisów dotycz¹cych zatrudniania osób

bezrobotnych.

Ograniczenia zewnêtrzne wobec pracodawców i powiatowych urzêdów

pracy:

• dysfunkcyjnoœæ rynku pracy wynikaj¹ca z szarej strefy;

• brak chêci i motywacji do pracy wœród czêœci osób bezrobotnych,

wp³ywaj¹ce negatywnie na obraz urzêdu pracy w ocenie pracodawców;

• niskie kwalifikacje osób bezrobotnych niespe³niaj¹ce oczekiwañ praco-

dawców;

• system prawny wp³ywaj¹cy na obni¿on¹ elastycznoœæ wspó³pracy urzê-

dów z pracodawcami.

3.4.2. Œrodki prze³amuj¹ce bariery

W celu zniwelowania wymienionych przeszkód dyrektorzy urzêdów pracy

musz¹ podj¹æ odpowiednie kroki, by przemiany pod¹¿a³y w optymalnym kie-

runku, by³y efektywne, szybkie i przemyœlane. Wielu z nich posiada ju¿

w³aœciwe metody i gotowe rozwi¹zania na podniesienie standardów poœrednic-

twa pracy, a zw³aszcza rozwoju wspó³pracy z pracodawcami. S¹ to zmiany orga-

nizacyjne dotycz¹ce kszta³towania wizerunku urzêdów pracy, podnoszenia po-

tencja³u zawodowego zatrudnionej w nich kadry, reorganizacji systemu

przep³ywu informacji, katalogowania informacji o rynku pracy oraz prognozo-

wania zjawisk na nim zachodz¹cych.

Dyrektorzy urzêdów pracy zg³aszali postulaty zwiêkszenia liczby zatrudnio-

nych poœredników pracy (w pojedynczych przypadkach nawet o 300%),

w tym zw³aszcza liczby osób oddelegowanych do kontaktów bezpoœrednich

z pracodawcami lub w ogóle utworzenia takich stanowisk pracy.

W celu przezwyciê¿ania barier wa¿ne s¹ równie¿ szkolenia zawodowe po-

œredników pracy:
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W wyniku prowadzonych wywiadów powsta³a d³uga lista sugerowanych te-

matów szkoleñ, w tym: marketing urzêdu pracy, technik negocjacji, fundu-

szy strukturalnych Unii Europejskiej, standardów poœrednictwa pracy,

obs³ugi trudnego klienta, autoprezentacji, organizacji czasu pracy. Jednocze-

œnie sugerowano potrzebê objêcia tych osób tak¿e coaching’iem oraz instruk-

ta¿em indywidualnym, który mia³by wzmocniæ zdobywan¹ na szkoleniach
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wiedzê w praktyce codziennej pracy. Istotny by³by te¿ taki instrukta¿ pro-

wadzony z poœrednikiem pracy bezpoœrednio w przedsiêbiorstwach.

S³u¿y³by on wówczas udzielaniu bezpoœrednich wskazówek dotycz¹cych

mo¿liwoœci rozwoju wspó³pracy z pracodawcami i ewentualnemu korygowa-

niu b³êdów pope³nianych w kontaktach z nimi.

Stworzenie bazy danych o pracodawcach zawieraj¹cej liczne informacje

o planach inwestycyjnych i z zakresu polityki kadrowej to kolejna metoda na

poprawê wspó³pracy publicznych s³u¿b zatrudnienia z pracodawcami. Dziê-

ki za³o¿eniu takiej bazy urzêdy pracy mog³yby bardziej efektywnie dostoso-

wywaæ ofertê us³ug do konkretnych potrzeb zak³adów pracy, w tym w sensie

planowania szkoleñ osób bezrobotnych, a nawet kszta³towania polityki edu-

kacyjnej w przestrzeni lokalnej. £atwiejsza wówczas by³aby tak¿e realizacja

tzw. trudnych ofert pracy – trudnych ze wzglêdu na wymagania wobec kan-

dydatów do pracy lub te¿ du¿¹ liczbê poszukiwanych osób. Jednoczeœnie ist-

nieje mo¿liwoœæ budowy takiej bazy danych na podstawie unijnego finanso-

wania w ramach projektów badawczych, dziêki którym mo¿na by przy okazji

rozeznaæ chocia¿by popyt na kwalifikacje zawodowe oraz plany zatrudnie-

niowe pracodawców, a tak¿e wskazaæ im zalety wynikaj¹ce z systematyczne-

go udzielania takich informacji.
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Istotna jest tak¿e znajomoœæ rynku pracy s¹siaduj¹cego z obszarem dzia³ania

innego powiatowego urzêdu pracy, a tak¿e pozyskanie informacji odnoœnie

pracodawców z ca³ego województwa. W tym zakresie powiatowe urzêdy pra-

cy widz¹ szczególn¹ rolê jednostek wojewódzkich.
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Wzmocnienie wizerunku powiatowych urzêdów pracy przy wykorzystaniu

szeregu narzêdzi promocyjnych to kolejny sposób na poprawê wspó³pracy

urzêdów z pracodawcami. Jednak¿e podstawowym warunkiem skuteczno-

œci tego elementu jest realizacja celu promocji w postaci rozpowszechniania

informacji z zakresu oferty urzêdów pracy, bêd¹ca odpowiedzi¹ na zg³aszane

zapotrzebowanie pracodawców. Kszta³towanie partnerskiego wizerunku in-

stytucji rynku pracy musi byæ bowiem podbudowane rzeteln¹ informacj¹

oraz rzeczywistym katalogiem dostêpnych us³ug. W zwi¹zku z tym dyrekto-

rzy urzêdów pracy proponuj¹ wprowadzenie ró¿nego typu instrumentów

i narzêdzi:

• elementy wizualizacyjne w urzêdzie pracy: interaktywne gabloty, multi-

media;

• kampanie promocyjne w mediach lokalnych i regionalnych, m.in. z zakre-

su oferowanych us³ug, najlepszych praktyk (prasa, radio, telewizja regional-

na i kablowa, billboard itp.), w internecie (w tym zbiorczy kolporta¿ infor-

macji z e-mail);

• spotkania osobiste i konferencje: targi pracy, gie³dy pracy, spotkania infor-

macyjne dla pracodawców, dni otwartych drzwi, wizyty osobiste w zak³adach

pracy, seminaria;

• kszta³towanie profesjonalnego wizerunku pracowników urzêdów pracy:

elementy savoir-vivre’u, standaryzacja ubioru, wysoki poziom kompetencji

zawodowych i predyspozycji osobowoœciowych;

• broszury, ulotki, publikacje, poradniki, plakaty i inne drukowane materia-

³y promocyjne;

• promowanie wspó³pracy przy udziale instytucji zewnêtrznych, w tym

szczególnie organizacji pracodawców, jednostek samorz¹du terytorialnego,

zwi¹zków zawodowych;

• interaktywna strona internetowa urzêdu pracy jako podstawowe Ÿród³o in-

formacji o us³ugach urzêdów pracy;

• opracowanie ksiêgi to¿samoœci wizualnej urzêdu pracy jako podstawowy

element prowadzenia marketingu urzêdu pracy i podstawowy wymóg

wspó³czesnego pracodawcy;

• stworzenie bezp³atnej infolinii przeznaczonej dla pracodawców jako na-

rzêdzia s³u¿¹cego rozpowszechnianiu informacji.

Ponadto w celu rozwoju wspó³pracy z pracodawcami urzêdy pracy stosuj¹

dodatkowe metody i samodzielnie wypracowane narzêdzia oraz procedury:
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Wiele dodatkowych mo¿liwoœci daj¹ œrodki Europejskiego Funduszu

Spo³ecznego, które mo¿na przeznaczyæ np. na druk informatorów, promowa-

nie przedsiêbiorczoœci, badania rynku pracy czy te¿ budowanie partnerstwa lo-

kalnego z firmami.

Jednak aby zrealizowaæ wszystkie wymienione zadania i osi¹gn¹æ zak³ada-

ne cele, urzêdy pracy powinny dysponowaæ wystarczaj¹cym zasobem œrodków

organizacyjnych, finansowych i materialnych. Bez zaanga¿owania dodatko-

wych funduszy rozwój kontaktów z pracodawcami nie bêdzie mo¿liwy, a po-

trzeby s¹ wyraŸne: remont budynków, problemy lokalowe i kadrowe, zakup

dodatkowego sprzêtu komputerowego (w tym laptopy dla poœredników zew-

nêtrznych), brak œrodków finansowych, np. na organizacjê targów pracy, wizy-

ty poœredników pracy u pracodawców itd.

Jednoczeœnie dyrektorzy wskazywali na wewnêtrzne s³aboœci urzêdu pracy,

których pokonanie wymaga raczej odgórnych dzia³añ systemowych. S¹ to

przede wszystkim: upolitycznienie kierowniczych stanowisk w urzêdzie, ni-

ska mobilnoœæ osób bezrobotnych ze szczególnych grup (np. d³ugotrwale bez-

robotni, osoby w wieku powy¿ej 45. roku ¿ycia), silne zbiurokratyzowanie syste-

mów publicznych s³u¿b zatrudnienia, nierzetelnoœæ czêœci pracodawców (po-

œwiadczenie nieprawdy w dokumentach i oœwiadczeniach sk³adanych do urzê-

du pracy), silna konkurencja ze strony prywatnych agencji poœrednictwa pracy.

Najwa¿niejsze jest jednak to, w jaki sposób powiatowe urzêdy pracy trak-

tuj¹ swoich klientów instytucjonalnych:
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Artyku³owanie tego typu podejœcia wzglêdem pracodawców i wspó³pracy

z nimi nale¿y postrzegaæ jako gwarancjê d¹¿eñ zmierzaj¹cych do prze³amania

barier zdiagnozowanych w trakcie opisywanych badañ.

���������� �	
���
���� ��	�
 
���	������� 
 ��������������� 105



3.5. Mo¿liwoœæ zmian

Rozmówców poproszono o zakreœlenie wizji rozwoju wspó³pracy miêdzy

urzêdami pracy a pracodawcami, o okreœlenie barier utrudniaj¹cych rozwój tej

wspó³pracy, a tak¿e o wskazanie narzêdzi, których zastosowanie mog³oby przy-

czyniæ siê do prze³amania owych barier. Wszystkie te aspekty zosta³y ju¿ pod-

dane analizie. Jednak¿e dyrektorów powiatowych urzêdów pracy poproszono

w trakcie badañ równie¿ o wskazanie œcie¿ek prowadz¹cych do rozwoju ko-

operacji obu stron.

Wed³ug respondentów, pierwszym dobrym krokiem w kierunku sytuacji

optymalnej by³aby m.in.:

• „reorganizacja pracy zwi¹zana z obs³ug¹ osób bezrobotnych [PUP, K³odz-

ko];

• „zmiana wizerunku urzêdu pracy” [PUP, Strzelce Opolskie];

• „zmiana prawa, tak aby w rejestrach by³y tylko osoby, które faktycznie

chc¹ pracowaæ” [PUP, Rybnik];

• „zwiêkszenie liczby pracowników” [PUP, Opole];

• „wy³¹czenie z obowi¹zków urzêdów zadañ zwi¹zanych z wyp³at¹ zasi³-

ków” [PUP, Kluczbork];

• „zwiêkszenie liczby poœredników [odwiedzaj¹cych pracodawców – M.K.]

pracy w terenie” [PUP, Jastrzêbie Zdrój];

• „szkolenie pracowników” [PUP, Nysa];

• „zwiêkszenie rzetelnoœci informacji podawanych przez pracodawców”

[PUP, Krapkowice];

• „w³aœciwa diagnoza potrzeb lokalnego rynku pracy w zakresie zatrudnie-

nia oraz szczegó³owe badania w zakresie zapotrzebowania na kwalifikacje”

[PUP, Cieszyn];

• „ograniczenie rotacji pracowników urzêdów pracy” [PUP, Piekary

Œl¹skie].

Wprowadzenie nieznacznych zmian, które ³atwo wykonaæ, czêsto mo¿e

skutkowaæ stosunkowo du¿ymi rezultatami. Do tego typu zmian respondenci

zaliczyli:

• „odpowiednie przeszkolenie pracowników” [PUP, Zawiercie];

• „poœwiêcenie wiêkszej uwagi promowaniu urzêdu i dzia³aniom otwie-

raj¹cym urz¹d na zewnêtrz” [PUP, Namys³ów];

• „zwiêkszenie jakoœci prac zwi¹zanych z doborem osób bezrobotnych do

ofert pracy” [PUP, Cieszyn];

• „po³¹czenie dzia³u ewidencji i poœrednictwa pracy” [PUP, Z¹bkowice

Œl¹skie];

• „wprowadzenie zespo³u odpowiedzialnego za wspó³pracê ze strategicz-

nymi pracodawcami” [PUP, Ruda Œl¹ska];

• „zwiêkszenie liczby wyjœæ w teren do pracodawców” [PUP, Zabrze].
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Rozmówcy dokonali tak¿e klasyfikacji koniecznych reform w kontekœcie

stopnia ich wa¿noœci. Zmiany te mo¿na okreœliæ jako systemowe i nie zawsze

³atwe do wprowadzenia. Zaliczyæ do nich nale¿y:
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Nale¿y jednak pamiêtaæ, ¿e takie sklasyfikowanie wszelkich zmian by³o

zabiegiem wysoce subiektywnym i zale¿nym bezpoœrednio od specyfiki lokal-

nego rynku pracy, zastosowanych rozwi¹zañ organizacyjnych w poszczegól-

nych urzêdach, a nawet od osobowoœci rozmówcy. Dlatego katalogowanie

z pozoru identycznych odpowiedzi do ró¿nych kategorii ma swoje uzasadnie-

nie i g³êbszy kontekst. Najwa¿niejsze przy tym jest to, ¿e koniecznoœæ wpro-

wadzenia odpowiednich reform jest zauwa¿ana i ¿e pad³y konkretne deklara-

cje zapowiadaj¹ce ich wprowadzanie.
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MACIEJ KALSKI

R o z d z i a ³ 4

Diagnoza zakresu i form wspó³pracy
powiatowych urzêdów pracy z pracodawcami
– raport z badañ terenowych prowadzonych

wœród poœredników pracy

Prowadzenie badañ wœród pracowników powiatowych urzêdów pracy od-

powiedzialnych za wspó³pracê z pracodawcami mia³o na celu zabranie infor-

macji opisuj¹cych zakres, czêstotliwoœæ i formy kontaktów. Analiza uzyska-

nych danych s³u¿y tym samym w wiêkszym stopniu diagnozie i rozpoznaniu

stanu obecnego ni¿ wyznaczaniu kierunków postulowanych zmian. Opisanie

w³aœciwych rozwi¹zañ w badanych 30 powiatowych urzêdów pracy daje pe³ne

rozpoznanie mo¿liwych do stosowania form wspó³pracy, stanowi te¿ w pew-

nym sensie kompendium realizowanych rozwi¹zañ organizacyjnych.

4.1. Profil rozmówcy i informacje wstêpne

Badania by³y prowadzone wœród kadry urzêdów pracy odpowiedzialnej za

wspó³pracê z pracodawcami, a dok³adnie wœród kierowników dzia³ów poœred-

nictwa pracy lub wœród poœredników pracy. Wszyscy rozmówcy to doœwiadczo-

na kadra z minimum rocznym sta¿em pracy w zakresie kontaktów z pracodaw-

cami, a nawet oko³o 2/3 to osoby wspó³pracuj¹ce z firmami d³u¿ej ni¿ piêæ lat.

Jednak tylko w nielicznych przypadkach osoby te by³y odpowiedzialne

wy³¹cznie za wspó³pracê z przedsiêbiorstwami. W zdecydowanej wiêkszoœci

wykonywa³y szereg innych obowi¹zków, bardziej lub mniej zwi¹zanych z po-

œrednictwem pracy. Chocia¿ pe³ni³y tak¿e funkcje kierownicze, obs³ugiwa³y

osoby bezrobotne, by³y doradcami EURES, to tak¿e zdarza³o siê, ¿e prowa-

dzi³y kluby pracy, zajmowa³y siê monitoringiem zawodów nadwy¿kowych

i deficytowych, tworzy³y analizy rynku pracy, a nawet by³y odpowiedzialne za

organizacjê powiatowych rad zatrudniania czy te¿ pe³ni³y funkcjê kierowcy.

Rozmówcy praktycznie zawsze (z jednym tylko wyj¹tkiem) prowadzili za-

dania zwi¹zane z obs³ug¹ klientów instytucjonalnych w zespo³ach minimum

dwuosobowych, a przypadku niektórych urzêdów pracy zatrudnionych by³o
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nawet powy¿ej dziesiêciu osób odpowiedzialnych za kontakty z pracodawca-

mi. Byli to te¿ pracownicy wykonuj¹ce obowi¹zki w filiach urzêdów pracy. Do-

datkowo zadania z obszaru wspó³pracy z pracodawcami by³y wspierane czêsto

przez odbywaj¹cych sta¿e w powiatowych urzêdach pracy. Osoby te wykony-

wa³y szereg powinnoœci zwi¹zanych ze wspó³prac¹ z pracodawcami, z czego do

najwa¿niejszych zaliczyæ nale¿y:

• pozyskiwanie i przyjmowanie ofert pracy;

• wizytowanie zak³adów pracy;

• informowanie o us³ugach urzêdów pracy;

• organizowanie gie³d i targów pracy;

• pozyskiwanie informacji o pracodawcach i tworzenie baz danych.

Nale¿y tak¿e wspomnieæ o zró¿nicowanym stopniu obci¹¿enia zadaniami

pracowników w skali powiatowych urzêdów pracy w ogóle. W niektórych na

jedn¹ osob¹ oddelegowan¹ do kontaktów z pracodawcami przypada³o od 50 do

7000 firm. Tak du¿e dysproporcje wynikaj¹ nie tylko z charakterystyki lokal-

nego rynku pracy, ale tak¿e z rozwi¹zañ organizacyjnych stosowanych w urzê-

dach pracy, w tym z podzia³u obowi¹zków pomiêdzy pracownikami, stosowa-

nego modelu poœrednictwa jedno- lub dwutorowego, a tak¿e liczby zatrudnio-

nych.

4.2. Informacja o zakresie kontaktów
pracodawców z urzêdami pracy

W badaniach poddano ocenie zakres kontaktów pracodawców z pracowni-

kami urzêdów pracy. Oczywiœcie, katalog ten jest w inny sposób kszta³towany

przez obie strony. Jednak¿e opinie urzêdników, bêd¹ce w tym momencie od-

biciem relacji pracodawców (por. rozdzia³ 2), s¹ poprzez swoj¹ subiektywnoœæ

te¿ cennym Ÿród³em informacji. Spolaryzowane pogl¹dy, bêd¹ce odzwiercied-

leniem zarówno ¿yczeniowego wymiaru form kontaktów, jak te¿ czasami zbyt

wyraŸnego obrazu (silnie akcentuj¹cego najpopularniejsze formy i odrzu-

caj¹cego przypadki jednostkowe), zosta³y zbadane w trzech aspektach: treœci

przekazów, formy przep³ywu informacji oraz oceny tych form.

4.2.1. Treœci przekazów

W pierwszym etapie poddano analizie treœci przekazów kierowane przez

pracodawców do osób wyznaczonych w urzêdach pracy do wspó³pracy z nimi.

Dziêki temu wyznaczono m.in. zakres us³ug urzêdu, którymi najczêœciej siê

interesuj¹. Do grupy tej zaliczyæ nale¿y:

• zg³oszenie wolnego miejsca zatrudnienia;

• negocjacje dotycz¹ce realizacji oferty pracy i uszczegó³owienie jej opisu;
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• zapytania o etap, na którym znajduje siê proces rekrutacyjny;

• chêæ uzyskania informacji o dostêpnych szkoleniach i mo¿liwoœci szkole-

nia osób bezrobotnych na potrzeby pracodawców oraz mo¿liwoœci ewentual-

nego przeszkolenia ich pracowników;

• pytania o mo¿liwoœci i formy zatrudniania cudzoziemców;

• szereg pytañ dotycz¹cych subsydiowanych form zatrudnienia oferowa-

nych przez urzêdy pracy, w tym sta¿e, prace interwencyjne;

• pytania o dofinansowanie tworzonych stanowisk pracy;

• proœby o pomoc przy wyjaœnianiu zasad zwi¹zanych z aplikowaniem o œrod-

ki inwestycyjne w ramach funduszy unijnych;

• zapytania o sytuacjê panuj¹c¹ na rynku pracy.

Tematyczny zakres pytañ i próœb o wyjaœnienie odzwierciedla wachlarz

proponowanych przez urz¹d pracy us³ug. Tylko w pojedynczych sytuacjach

urzêdy pracy traktowane s¹ jako jednostki doradcze (np. w zakresie rozpozna-

nia konkurencji, porad odnoœnie do preferowanych kierunków rozwoju

dzia³alnoœci). W zdecydowanej jednak wiêkszoœci pracodawcy zwracaj¹ siê po

konkretne informacje lub w celu za³atwienia okreœlonej sprawy (np. po kandy-

data do pracy).

4.2.2. Formy kontaktu i ich ocena

Zdecydowanie najczêstsz¹ form¹ kontaktu podejmowan¹ przez pracodaw-

ców jest rozmowa telefoniczna, która z jednej strony stanowi ogromne u³atwie-

nie ze wzglêdu na wygodê, szybkoœæ i dostêpnoœæ tego kana³u, a z drugiej stro-

ny jest w pewnych sytuacjach ma³o wygodna, zw³aszcza gdy istnieje potrzeba

omówienia szczegó³ów wspó³pracy czy te¿ planów jej rozwoju. Bardzo czêsto

pracodawcy kontaktuj¹ siê równie¿ elektronicznie (e-mail), choæ w pojedyn-

czych przypadkach ten sposób nie jest praktykowany. Na ogó³ tak zg³aszaj¹

oferty pracy. Formê tê czêsto wybieraj¹ pracodawcy spoza obszaru dzia³ania

danego urzêdu pracy. Sporadycznie natomiast wybierany jest kontakt listowny

(zazwyczaj w przypadku korespondencji oficjalnej, w tym np. odwo³añ od

okreœlonych decyzji) oraz poprzez faks.

Wa¿nym natomiast sposobem komunikowania siê jest spotkanie osobiste,

gdy pracodawca zaprasza do siebie urzêdnika lub sam odwiedza urz¹d pracy.

Oczywiœcie, jest to dla niego najbardziej k³opotliwe ze wzglêdu na czas, który

nale¿y w tym przypadku przeznaczyæ na wizytê w urzêdzie, ale z drugiej stro-

ny jest najbardziej doceniane w okreœlonych sytuacjach przez obie strony.
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O pozytywnym znaczeniu tej formy przes¹dza zw³aszcza jej skutecznoœæ.

4.3. Informacja o procedurze aktywnego kontaktu
urzêdu pracy z pracodawcami

Po zapoznaniu siê z opiniami pracowników urzêdów pracy odpowiedzial-

nych za kontakty z pracodawcami, dotycz¹ce kszta³towania siê zakresu i form

wspó³pracy pracodawców z PUP, nale¿y poddaæ analizie procedurê podejmo-

wania kontaktów w odwrotnym kierunku, tj. przekazów inicjowanych przez

urzêdy pracy. Trudno jest przy tym porównywaæ czêstotliwoœæ kontaktów

w obie strony. Natomiast mo¿na wskazaæ wyraŸne ró¿nice, np. co do treœci

przekazu.

Urzêdnicy kontaktuj¹ siê z pracodawcami w nastêpuj¹cych kwestiach:

• pozyskiwania ofert pracy pod k¹tem konkretnego profilu zawodowego

osób bezrobotnych i ich grup, w tym tak¿e informowania pracodawców o spec-

jalistach i wysoko wykwalifikowanych osobach pozostaj¹cych w rejestrach

urzêdów pracy – wychodzenia naprzeciw oczekiwaniom pracodawców;

• omawiania realizacji ofert pracy (sprawdzanie wiarygodnoœci oferty, uz-

gadnianie szczegó³ów technicznych, negocjacje, sprawozdanie z przebiegu

procesu rekrutacyjnego lub uzgadnianie form poœrednictwa);

• informowania o us³ugach i ofercie powiatowego urzêdu pracy;

• zbierania informacji dotycz¹cych m.in.: przewidywanego zatrudnienia,

zapotrzebowania na kwalifikacje i szkolenia zawodowe, w celu tworzenia

i aktualizowania baz danych o pracodawcach, prowadzenia monitoringu zawo-

dów nadwy¿kowych i deficytowych oraz innych analiz rynku pracy;

• nawi¹zywania kontaktów z przedstawicielami nowo powstaj¹cych zak³adów

pracy.

Przez pracowników urzêdów pracy preferowan¹ form¹ kontaktu jest roz-

mowa telefoniczna, podobnie zreszt¹ jak przez pracodawców, ceniona za do-

stêpnoœæ, wygodê i szybkoœæ. Jednak chyba nie mniej cenione jest spotkanie

osobiste czy to w obrêbie urzêdu pracy, czy te¿ w zak³adach pracy. W trakcie

takich spotkañ urzêdnik mo¿e udzieliæ pe³niejszej informacji z zakresu us³ug

urzêdu, doradziæ przy wype³nianiu formularzy, poinformowaæ o zasadach do-

tycz¹cych procedur realizacji ofert pracy oraz zebraæ potrzebne mu dane o pla-

nach inwestycyjnych i kadrowych pracodawców. Bezpoœredni kontakt u³atwia

pozyskanie kompleksowych i wielowymiarowych informacji, a pracodawcom
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daje szansê na idealne dopasowanie kandydatów do pracy do ich indywidual-

nych potrzeb.
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Niezbyt czêsto wykorzystywana przez urzêdników jest poczta elektronicz-

na. W tym przypadku ujawnia siê wyraŸna dysproporcja, zw³aszcza gdy weŸ-

miemy pod uwagê opinie pracodawców. Ci ostatni ceni¹ tê formê za szybkoœæ

i w porównaniu z kontaktem telefonicznym za wiêksz¹ wiarygodnoœæ i, co wa-

¿ne z ich punktu widzenia, kontakt internetowy nie generuje dodatkowych

kosztów.

Urzêdy pracy czêsto korzystaj¹ z listownych kontaktów, zw³aszcza w przy-

padku oficjalnej korespondencji. Za narzêdzie s³u¿¹ce wymianie informacji

traktuj¹ tak¿e wszelkie materia³y s³u¿¹ce popularyzacji us³ug powiatowych

urzêdów pracy, w tym ulotki, broszury, pakiety informacyjne.

4.3.1. Wizyty u pracodawców

Jak ju¿ zauwa¿ono, z wielu wzglêdów bezpoœrednia forma kontaktu,

zw³aszcza wizyta poœrednika pracy u pracodawcy, jest jedn¹ z najbardziej

po¿¹danych. Nie jest ona jednak praktykowana we wszystkich badanych urzê-

dach pracy. Ma to zazwyczaj zwi¹zek z barierami finansowymi (koszty dojazdu

do pracodawcy), barierami wœród czêœci urzêdników (brak wiedzy z zakresu

technik obs³ugi klientów instytucjonalnych) oraz z faktem, i¿ w pojedynczych

przypadkach dyrekcja urzêdu pracy po prostu nie widzi takiej potrzeby (wizy-

ty traktuje zazwyczaj jako wy³¹cznie sposób pozyskiwania nowych ofert pracy,

a nie jako mo¿liwoœæ budowania sta³ych relacji z klientem). Jednak¿e wiê-

kszoœæ urzêdów niedeleguj¹cych swoich pracowników do pracodawców pla-

nuje w najbli¿szej perspektywie wznowienie tego typu form aktywnoœci.

Powszechnie obowi¹zuj¹c¹ norm¹ jest wczeœniejsze umawianie siê z praco-

dawcami na spotkanie. Na pozór jest to informacja oczywista, choæ zdarzaj¹ siê

przypadki, w których pracodawca jest wizytowany „przy okazji”, tj. w sytua-

cjach, gdy poœrednik pracy udaje siê do okreœlonego zak³adu pracy i przy oka-

zji postanawia odwiedziæ innych przedsiêbiorców albo gdy wspó³praca urzêd-

nika z pracodawc¹ jest na wysokim poziomie i spotkanie jest zawsze mile wi-

dziane.

Najczêœciej pracownicy urzêdów pracy spotykaj¹ siê z kadr¹ zarz¹dzaj¹c¹

(prezes, dyrektor) lub w³aœcicielami firm albo osobami oddelegowanymi do

sta³ych kontaktów (np. kadrowa, ksiêgowa).
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Na ogó³ pracodawcy s¹ te¿ wybierani do wizyt pod okreœlonym k¹tem:

• w zale¿noœci od aktualnej oferty urzêdu pracy, np. w zakresie subsydio-

wania zatrudnienia czy innych instrumentów wspieraj¹cych pracodawców;

• wed³ug zapotrzebowania na konkretne oferty pracy dla okreœlonych osób

czy te¿ grup osób bezrobotnych posiadaj¹cych okreœlone kwalifikacje zawodo-

we;

• regularnoœci odwiedzin – pracownicy urzêdów pracy staraj¹ siê odwie-

dzaæ wszystkich pracodawców w regularnych odstêpach czasu;

• w zale¿noœci od wielkoœci firm i ich znaczenia dla rynku pracy – niektóre

urzêdy, nie mog¹c odwiedzaæ wiêkszoœci pracodawców z przyczyn chocia¿by

kadrowych i finansowych, koncentruj¹ siê na najwiêkszych przedsiêbior-

stwach;

• w przypadku rozleg³ych terenów, na których funkcjonuje dany urz¹d pra-

cy, dobór pracodawców ma równie¿ charakter przestrzenny;

• wed³ug bran¿ i PKD pracodawców – taki dobór jednak nie znalaz³ g³êb-

szego uzasadnienia;

• tworzenia baz danych o pracodawcach (w zakresie np. ich planów zatrud-

nieniowych) oraz aktualizowania tych katalogów – w celu w³aœciwego rozpo-

znania rynku pracy;

• w zale¿noœci od tego, czy firmy wspó³pracuj¹ z urzêdem pracy, w tym

nawi¹zywanie nowych kontaktów i pozyskiwanie kolejnych klientów instytu-

cjonalnych.

Zaprezentowana lista przedstawia tylko najwa¿niejsze przes³anki

sk³aniaj¹ce do nawi¹zywania osobistych kontaktów z pracodawcami. Oczywi-

œcie, specyfika ka¿dego urzêdu i ka¿dego regionu dzia³ania okreœla jeszcze

wiele innych zmiennych, którymi pracownicy urzêdów pracy kieruj¹ siê przy

doborze pracodawców.

Pracownicy urzêdów pracy odwiedzaj¹ pracodawców tak¿e w jasno okre-

œlonych celach:

• przekazania informacji o oferowanych us³ugach urzêdów i mo¿liwoœci

skorzystaniu z ró¿nego typu form wsparcia;

• zapoznania pracodawców z procedurami rekrutacyjnymi i wszelkimi for-

malnoœciami z nimi zwi¹zanymi;

• poinformowania o ogólnej sytuacji na rynku pracy, w tym tak¿e struktu-

rze osób bezrobotnych pozostaj¹cych w ewidencji danego urzêdu pracy;

• pozyskiwania ofert pracy – choæ ten cel jest coraz rzadziej realizowany

z racji o¿ywienia gospodarczego;

• przekazania informacji na temat podzia³u kompetencji wewn¹trz urzêdu

pracy oraz poinstruowania o preferowanych formach kontaktu.

Przy okazji wizyt osobistych urzêdnicy maj¹ te¿ zbieraæ informacje o kon-

dycji ekonomicznej zak³adów pracy, planach zatrudnieniowych, ewentual-

nych inwestycjach, a tak¿e planowanych zwolnieniach. Dziêki w³aœciwemu
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rozpoznaniu poda¿owej strony rynku pracy poœrednictwo pracy ma mo¿liwoœæ

m.in. zwiêkszenia stopnia efektywnoœci realizowanych zadañ.

Wiêkszoœæ pracowników urzêdów pracy – respondentów – stwierdzi³a, i¿

jest zadowolona i zdecydowanie zadowolona ze spotkañ osobistych z pracodaw-

cami. Wynika to z tego, ¿e pracodawca umówiony na spotkanie zazwyczaj jest

znakomicie do niego przygotowany, a poœrednik ma mo¿liwoœæ osobistego po-

znania zak³adu pracy i okreœlonych stanowisk pracy, na które zg³aszane s¹

oferty pracy. Dodatkowo „[...] mo¿na dowiedzieæ siê czegoœ wiêcej o pracoda-

wcach, a czasami nawet to pracodawcy sami zapraszaj¹ przedstawicieli urzêdu

pracy do swojej siedziby i prezentuj¹ swoje plany na najbli¿szy okres, w tym

np. zmian w technologii produkcji, planowanych inwestycji” [PUP, Krapkowi-

ce]. Wiele zale¿y te¿ od tego, czy pracodawca mia³ ju¿ wczeœniej kontakt

z urzêdem pracy. Jeœli nie, to urzêdnik ma podwójne zadanie, gdy¿ najpierw

czêsto musi prze³amaæ niechêæ pracodawców, a póŸniej podj¹æ siê zadania

zwi¹zanego z kszta³towaniem pozytywnego wizerunku urzêdu pracy. Bardzo

wiele zale¿y od samych pracodawców i atmosfery rozmowy. Trudny klient

mo¿e skutecznie zniechêciæ do swojej osoby poœredników pracy, a wówczas

efektywna wspó³praca jest bardzo utrudniona. Dlatego te¿ nie mog¹ dziwiæ

pojawiaj¹ce siê sporadycznie odpowiedzi wskazuj¹ce, i¿ nie wszystkie osoby

zatrudnione w urzêdzie pracy, które prowadz¹ wspó³pracê z pracodawcami,

s¹ z niej zadowoleni – pracodawcy nie maj¹ czasu albo chêci do rozmowy.

W takich sytuacjach powinny byæ jeszcze bardziej wzmo¿one dzia³ania

kszta³tuj¹ce rozwój bezpoœredniej wspó³pracy obu stron, w tym specjalistyczne

szkolenia, np. z techniki rozmów w obs³udze trudnego klienta. Bowiem nawet

wymagaj¹cy i trudny w kontaktach pracodawca mo¿e okazaæ siê kluczowym

klientem urzêdu pracy.

4.4. Realizacja oferty pracy

Czêstym nastêpstwem podejmowanych przez urzêdników kontaktów

z pracodawcami, w tym szczególnie wizyt osobistych, by³y nowe oferty pracy

nap³ywaj¹ce do urzêdów powiatowych. Ich realizacja do kolejny poziom, na

którym jest prowadzona wspó³praca z klientami instytucjonalnymi. Koopera-

cja w tym obszarze tak¿e wyraŸnie wp³ywa na kszta³towanie wizerunku publi-

cznych s³u¿b zatrudnienia w oczach pracodawców. Dlatego warto uwa¿niej

przyjrzeæ siê procedurom z tym zwi¹zanym.

Pierwszy etap procedury rekrutacyjnej to dokumentowanie zg³oszenia wol-

nego miejsca pracy. Pracodawcy zg³aszaj¹ oferty na okreœlonych formularzach,

które s¹ ewidencjonowane w kancelarii urzêdów pracy, a nastêpnie wprowa-

dzane do systemów komputerowych (w wiêkszoœci urzêdów do systemu

PULS). W dalszej kolejnoœci oferty pracy s¹ rozdzielane przez kierowników
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lub wyznaczonych do tego pracowników urzêdów pomiêdzy poœredników pra-

cy, którzy od tej pory s¹ odpowiedzialni za ich realizacjê. Taka procedura jest

stosowana zw³aszcza w przypadku dwutorowej organizacji pracy w dziale po-

œrednictwa. W przypadku jednotorowego rozwi¹zania (gdy jedna osoba zarów-

no pozyskuje oferty prac, jak i je realizuje) poœrednik jest zazwyczaj odpowie-

dzialny za dan¹ ofertê pracy od momentu jej rejestracji, a¿ do chwili jej rozli-

czenia.

Oferta pracy, która wp³ywa do urzêdu, jest upowszechniana na wiele sposo-

bów: tablice informacyjne, strony internetowe, og³oszenia w mediach. Jest

czêsto tak¿e rozsy³ana elektronicznie do wszystkich pracowników urzêdu pra-

cy, w tym zw³aszcza do doradców zawodowych, liderów klubów pracy, osób od-

powiedzialnych za planowanie szkoleñ.

Wa¿ne s¹ przy tym czynnoœci zwi¹zane z segregowaniem ofert pracy na

otwarte (ogólnie dostêpne, z danymi konkretnych pracodawców) i zamkniête

(mo¿na je realizowaæ wy³¹cznie przy nadzorze urzêdu pracy i za jego poœredni-

ctwem). Czêsto jednak zdarza siê sytuacja, w której poœrednik pracy podejmu-

je ju¿ na tym etapie pierwszy kontakt z pracodawc¹ w celu uszczegó³owienia

ofert, doprecyzowania pewnych informacji czy te¿ negocjacji niektórych zapi-

sów w nich zawartych.

Nastêpnie prowadzona jest w³aœciwa faza realizacji ofert pracy, tzn. uzgad-

nia siê z pracodawc¹ formê rekrutacji (np. gie³da pracy, wysy³anie kandydatów

do ich siedzib na rozmowy kwalifikacyjne), a jednoczeœnie spoœród bezrobot-

nych selekcjonuje siê osoby spe³niaj¹ce okreœlone kryteria oferty pracy (naj-

czêœciej przy u¿yciu sytemu komputerowego PULS). Wa¿ne na tym etapie,

jak wielokrotnie podkreœlali rozmówcy, jest doœwiadczenie zawodowe, a na-

wet intuicja osoby odpowiedzialnej za kojarzenie osób bezrobotnych z oferta-

mi pracy.
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Warto te¿ wspomnieæ, ¿e w wiêkszoœci badanych urzêdów liczba typowa-

nych kandydatów do pracy jest uzgadniana z przedsiêbiorc¹ zg³aszaj¹cym

dan¹ ofertê – to kolejny moment, w którym jest podejmowany kontakt z pra-

codawc¹.

W kolejnym etapie osoby bezrobotne spotykaj¹ siê z pracodawcami, co od-

bywa siê najczêœciej ju¿ bez nadzoru poœredników pracy (z wyj¹tkiem gie³d

pracy, w których uczestniczy tak¿e przedstawiciel urzêdu pracy). Najczêœciej

pracodawcy s¹ wczeœniej informowani o rezultacie selekcji i okreœlonym ter-

minie zg³oszenia siê do nich okreœlonej liczby kandydatów do pracy. W wyni-

ku takich spotkañ nastêpuje albo sfinalizowanie oferty pracy, albo, w przypad-

ku niezaspokojenia oczekiwañ pracodawców, zmuszeni oni s¹ do ponownego

kontaktu z urzêdem pracy w celu zg³oszenia nowej oferty zawieraj¹cej np. ob-

ni¿one oczekiwania wobec kandydatów do zatrudnienia. Jednak nale¿y pod-

kreœliæ, i¿ na tym etapie urz¹d pracy, trac¹c kontrolê nad przebiegiem procesu

rekrutacyjnego, czêsto nie otrzymuje informacji zwrotnej od pracodawców od-

noœnie do stopnia realizacji oferty czy te¿ ewentualnego jej zamkniêcia.

W zdecydowanej wiêkszoœci przypadków urzêdy pracy nie badaj¹ zadowo-

lenia pracodawców z us³ug poœrednictwa pracy i nigdy w przesz³oœci tego nie

robi³y. Jedynie w czterech przypadkach na trzydzieœci badanych prowadzone

s¹ tego typu analizy – najczêœciej w ramach inicjatyw w³asnych, rzadziej na zle-

cenia zewnêtrzne albo programy badawcze finansowane ze œrodków struktura-

lnych Unii Europejskiej. Opinie pracodawców poznawane s¹ najczêœciej

w sposób spontaniczny i nieformalny. Zw³aszcza w sytuacjach, gdy pracodaw-

cy na bie¿¹co informuj¹ o swoich spostrze¿eniach, uwagach czy w¹tpliwo-

œciach. Jednak nigdy takie informacje nie s¹ zbierane i nigdy nie s¹ analizowa-

ne.

Jednak sam fakt nieprowadzenia systematycznych badañ ewaluacyjnych

z zakresu oferowanych us³ug nie œwiadczy o tym, ¿e urzêdy pracy nie s¹ w ogó-

le zainteresowane efektami swojej dzia³alnoœci. Wynika to raczej z braku czasu

i wsparcia merytorycznego. Pojawia³y siê zatem postulaty akcentuj¹ce potrze-

bê prowadzenia takich badañ przez zewnêtrzne firmy doradcze.

4.4.1. Gie³dy pracy

Specyficzn¹ form¹ rekrutacji pracowników spoœród osób bezrobotnych jest

gie³da pracy. Gie³dê pracy organizuje urz¹d pracy, gdy pracodawca wyra¿a chêæ

bezpoœredniego spotkanie z wiêksz¹ grup¹ kandydatów na zg³oszone stanowi-

sko i w tym samym zawodzie. Urz¹d pracy wstêpnie dobiera kandydatów do

pracy, ustala miejsce i termin gie³dy. Pracodawca przedstawia szczegó³owo ofer-

tê zatrudnienia i w³asn¹ firmê oraz prowadzi rozmowy kwalifikacyjne z kandy-

datami. Nabór przebiega etapowo w coraz to mniejszych grupach, a¿ do roz-

mowy ostatecznej, decyduj¹cej o zatrudnieniu.
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4.4.2. Tragi pracy

Kolejn¹ form¹ poœrednictwa pracy s¹ targi pracy, czyli spotkania trwaj¹ce

dzieñ lub dwa, podczas których informacje o wszelkich proponowanych miejs-

cach pracy s¹ dostêpne w jednym miejscu. Powiatowy urz¹d pracy wspólnie

z pracodawcami wyznacza miejsca targów, rozpowszechnia informacje o tar-

gach i ewentualnie umieszcza oferty w okazjonalnym katalogu, a pracodawca

organizuje w³asne stanowisko i zapewnia jego obs³ugê oraz informuje urz¹d

pracy o zatrudnieniu bezrobotnych. Tak wygl¹da sytuacja idealna. W praktyce

obserwowane jest coraz mniejsze zainteresowanie targami ze strony osób bez-

robotnych i poszukuj¹cych pracy, przy jednoczeœnie rosn¹cej uwadze pracodaw-

ców. Najwiêksz¹ zalet¹ tej formy poœrednictwa jest szeroka dostêpnoœæ ofert

pracy. Mog¹ z nich skorzystaæ nie tylko osoby bezrobotne, ale tak¿e np. te,

które planuj¹ zmianê miejsca pracy. Tak wiêc w targach pracy uczestnicz¹

dwie strony silnie motywowane osi¹gniêciem celu, jakim jest zawarcie stosun-

ku pracy: pracodawcy i kandydaci do podjêcia pracy. Rola urzêdu pracy ograni-

cza siê wówczas do kwestii organizacyjnych.

.�"�	������� 
��"� ����� ��� ���� �� ����� 0����� ���
 ���� ���	
�������	���
0��������� 
�� �����"�	
�� � ��	���
�	
��� 	�� �	����
���� ������ ������	��
��� 0������ (
�������� 9������	���� ���	� ���
 
�� �
��	�#� �������
��������� � ��	
��#��� �������� 	�� 
��� ������ ������� ������ �� $��� � 	���
�����
	���%����� 1�����	������ ���	�� ���
 
�� �� 	� 
��"� ����� ���������% 
��
���
� 	��
��%�� 
����
�
	��� &'('� 5���������*�

,��"� ����� ��
����% ��� ��� ���� �� ���� < ���% � ����	%� 0�������	� �% $����
�����������%�� � ������� ������ +��� $��� �"����� ��� ������
	��� B���� �% ���
������	�� �	$������	� � 
��"���� ������	� �% �� 	��� ��������	��� �����
���	�

118 ������ �� !��



���
 ���� �����
� ,��"� ����� �����% ��� ���% �������	�#��%� 0�������� ���
����
��� ����� CD ������������ 0�������	� �� ������� �% 
�� �#���		� ������ �����
���� �"�	��� ����� 
���������� &'('� /����	*�

+���� ��
��	�"� ��#���	��
�� ����� ������� ��� ��"�	�����% 
��"�� ������ �
���
��
����% ��� ��� � ����� =�	����	�� ���	
�������	�� 
��"��� ������� 0�����
���� ����"�
��������� �
������ ��������	�� �	$������� �� ������� ��������
	�� ������������ ������	�� �������� �� �	
������������ � 
�� �� �		��� �����
��� ������ ���� ��
�� �$��
 ����� &'('� 5�
�����*�

4.5. Wyobra¿enie o idealnej wspó³pracy
urzêdów pracy z pracodawcami

– opinie poœredników pracy

Pracownicy urzêdów pracy bior¹cy udzia³ w badaniach podzielili siê nie tyl-

ko podstawowymi informacjami odnoœnie do zasad funkcjonowania wspó³pra-

cy z pracodawcami, ale tak¿e nakreœlili wizjê rozwoju owej wspó³pracy. Wyob-

ra¿enia ich, chocia¿ nie by³y tak szeroko potraktowane jak w przypadku dyrekto-

rów powiatowych urzêdów pracy (por. rozdzia³ 3), wnios³y wa¿ne informacje

do raportu z badañ.

W optymalnej sytuacji poœrednicy powinni mieæ mo¿liwoœæ aktywnego

kontaktu z pracodawcami, w tym tak¿e poprzez wizyty osobiste (co obecnie

nie jest praktykowane we wszystkich urzêdach) oraz elektroniczne kana³y ko-

munikacji, których rozwój jest wa¿nym elementem przekszta³ceñ organizacyj-

nych w publicznych s³u¿bach zatrudnienia. Mimo wielu pozytywnych obser-

wacji poczynionych w urzêdach pracy nie mo¿na mówiæ o pe³nej informatyza-

cji wielu czynnoœci, które w dobie postnowoczesnej powinny byæ ju¿ podstaw¹

ich funkcjonowania.

Wspó³praca z pracodawcami powinna byæ ponadto sta³a i bie¿¹ca oraz „[...]

bazowaæ na kontaktach osobistych realizowanych przez doœwiadczonych pra-

cowników o du¿ej wiedzy wynikaj¹cej z ustawy i znajomoœci ca³ej sfery przed-

siêbiorczoœci” [PUP, Nysa]. St¹d te¿ wynika postulat dotycz¹cy systematycz-

nego szkolenia i dokszta³cania kadry zatrudnionej w urzêdach pracy (np. w za-

kresie standardów poœrednictwa pracy, prowadzenia rozmów z trudnym klien-

tem, negocjacji, komunikacji, public relations, prawa pracy), a tak¿e liczebnego

zwiêkszania kadry oddelegowanej do kontaktów z pracodawcami.

„Wiele zale¿y od pracodawców i ich zaanga¿owania we wspó³pracê z urzê-

dem pracy. Wa¿ne jest te¿ to, ¿eby wynagrodzenie oferowane pracobiorcom

by³o w³aœciwe, a pracodawcy byli rzetelni” [PUP, Olesno]. Respondenci pod-

kreœlali te¿ fakt, i¿ o kszta³towaniu idealnej wspó³pracy decyduje nie tylko

sam urz¹d, ale tak¿e partner instytucjonalny. Rzetelnoœæ kooperacji w takim

podejœciu zale¿y od dwóch stron, a wszelkie niew³aœciwe dzia³ania podejmo-
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wane przez pracodawców wobec kandydatów do pracy czy te¿ swoich pracow-

ników poœrednio rzutuj¹ tak¿e na jej jakoœæ.

Optymalny model urzêdu pracy powinien zostaæ zbudowany na czterech

przes³ankach, których uwzglêdnienie w wyraŸny sposób przyczyni siê do roz-

woju wspó³pracy z pracodawcami: „[...] czêste kontakty z pracodawcami, do-

bry przep³yw informacji, du¿e zaanga¿owanie obu stron, czêste kontakty oso-

biste” [PUP, Z¹bkowice Œl¹skie].

Aby przybli¿yæ opisan¹ sytuacjê do optymalnej, nale¿a³oby przede wszy-

stkim:

• zmieniæ podejœcie pracodawców do osób pozostaj¹cych w rejestrach urzê-

dów pracy w zakresie wysokoœci oferowanej p³acy, oceny ich kompetencji

i szans na rynku pracy;

• zmieniæ regulacje prawne i podatkowe, które mog³yby w jeszcze wiêkszym

stopniu o¿ywiæ rynek oraz ograniczyæ szar¹ strefê;

• zwiêkszyæ liczbê pracowników urzêdów pracy odpowiedzialnych za

wspó³pracê z pracodawcami i rozwin¹æ ich kompetencje zawodowe;

• zwiêkszyæ nak³ady finansowe na aktywne poœrednictwo pracy;

• zintensyfikowaæ przep³yw informacji miêdzy urzêdami pracy a pracodaw-

cami w zakresie wzajemnych oczekiwañ, podj¹æ siê badañ wskazuj¹cych na

mankamenty obecnej wspó³pracy i mo¿liwoœci jej rozwoju;

• zoptymalizowaæ przep³yw informacji wewn¹trz poszczególnych wy-

dzia³ów urzêdów pracy;

• pobudziæ mikroprzedsiêbiorstwa i ma³e firmy do zrzeszenia siê w stowa-

rzyszenia i fundacje pracy.

Okreœlono tak¿e bariery bêd¹ce przeszkod¹ w rozwoju wspó³pracy z praco-

dawcami w po¿¹danym kierunku. Do najczêœciej wymienianych utrudnieñ za-

liczyæ nale¿y:

• przepisy prawne i biurokracjê w dzia³aniu;

• du¿y zakres obowi¹zków, w tym niezwi¹zanych z poœrednictwem pracy;

• z³e warunki lokalowe, ciasne pomieszczenia, niski komfort pracy z praco-

dawc¹, Ÿle wyposa¿one stanowiska pracy;

• nisk¹ œwiadomoœæ o zakresie kompetencji urzêdów pracy (pracodawcy

czasami nies³usznie przypisuj¹ poœrednikom pracy funkcje kontrolne) i wa-

chlarzu us³ug przezeñ oferowanych;

• utrudniony przep³yw informacji miêdzy pracownikami urzêdów pracy;

• ograniczon¹ czêstotliwoœæ wizyt w zak³adach pracy;

• nie zawsze pozytywny wizerunek urzêdów pracy;

• brak pe³nych danych o rynku pracy i pracodawcach – bariery informacyj-

ne.

Prze³amanie wymienionych barier z pewnoœci¹ mo¿e przyczyniæ siê do op-

tymalnej modernizacji systemu wspó³pracy publicznych s³u¿b zatrudnienia

z pracodawcami.
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RADOS£AW PRUCHNIK

R o z d z i a ³ 5

Wojewódzkie urzêdy pracy
w ocenie pracodawców

Podstaw¹ raportu z badañ przedsiêbiorstw wspó³pracuj¹cych z wojewódz-

kimi urzêdami pracy s¹ dwa aspekty. Pierwszy opisuje wspó³pracê tak, jak

widz¹ j¹ przedstawiciele wybranych firm. Immanentn¹ jego czêœci¹ jest ogólna

ocena tej¿e wspó³pracy, jak i poszczególnych jej elementów. Drugim punktem

analizy s¹ rady przedstawicieli firm pod adresem wojewódzkich urzêdów pra-

cy, aby wzajemna wspó³praca by³a w pe³ni korzystna. Razem omawiane punk-

ty stanowi¹ ca³oœciowe ujêcie relacji miêdzy aktorami lokalnych rynków pracy.

Przedstawiona analiza jest prób¹ zwrócenia uwagi na te sk³adniki wspó³pracy,

które odgrywaj¹ decyduj¹c¹ rolê w opinii partnerów pochodz¹cych z sektora

prywatnego.

Prezentowane informacje pochodz¹ od dziewiêciu kluczowych przedsiê-

biorstw wytypowanych do oceny dzia³alnoœci WUP w Katowicach i Opolu. S¹

to firmy zaanga¿owane lokalnie, uczestnicz¹ce w programach zorientowanych

na uatrakcyjnienie danego województwa, których zasiêg dzia³alnoœci jest znacz-

ny: szeœæ ma zasiêg miêdzynarodowy, dwie – krajowy i jedna prosperuje regio-

nalnie. Ich potencja³ przejawia siê nie tylko zasiêgiem dzia³alnoœci, ale tak¿e

liczb¹ zatrudnionych osób. W trzech zatrudnienie przekracza 250 osób, a w piê-

ciu mieœci siê ono w przedziale 51–250 osób. W badaniu uczestniczy³o równie¿

przedsiêbiorstwo zatrudniaj¹ce 11–50 pracowników. Z uwagi na celowy dobór

próby oraz niewielk¹ jej liczebnoœæ prezentowane wyniki oparte s¹ na czêsto-

tliwoœci wystêpuj¹cych cech, a nie na ich odsetku. Stosowanie miary wzglêd-

nej w tym wypadku mog³oby prowadziæ do niew³aœciwej interpretacji rozpo-

znanych zjawisk.

5.1. Ramy wspó³pracy – doœwiadczenia klientów WUP

W trakcie rozmów z przedstawicielami wybranych firm fundamentaln¹

kwesti¹ poruszan¹ w wywiadzie by³a ostatnio nawi¹zana wspó³praca. Wiê-

kszoœæ firm podjê³a w ostatnich dwóch latach wspó³pracê z wojewódzkimi
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urzêdami pracy. Jednak czêœæ z nich nie wesz³a w relacje z publicznymi s³u¿ba-

mi zatrudnienia na poziomie wojewódzkim.

Te przedsiêbiorstwa, które zadeklarowa³y wspó³pracê, okreœli³y równie¿ jej

natê¿enie; ustalono, ¿e jest ono raczej znaczne, co najmniej kwartalne, ale ma

charakter poœredni. Oznacza to, ¿e inicjatywa wspó³pracy nie le¿y po stronie

publicznych s³u¿b zatrudnienia. Przedsiêbiorcy wskazuj¹, ¿e nie odwiedzaj¹

ich pracownicy WUP oraz nie maj¹ w tej instytucji osoby wspó³pracuj¹cej –

czterech przedstawicieli zadeklarowa³o brak wspó³pracy, a dwóch odmówi³o

odpowiedzi.

T a b e l a 62

Czêstotliwoœæ wspó³pracy firm z WUP
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Relacje przedsiêbiorstw ze s³u¿bami zatrudnienia s¹ ró¿ne: mog¹ byæ naj-

prostsze i obejmowaæ tylko zg³oszenie oferty pracy b¹dŸ z³o¿one i opieraæ siê

na szerszej gamie us³ug. Nale¿y podkreœliæ, ¿e ka¿da badana firma z³o¿y³a

swoj¹ ofertê w wojewódzkich urzêdach pracy. Mo¿na zatem mniemaæ, ¿e

WUP postrzegane s¹ jako wa¿ni partnerzy mog¹cy wp³ywaæ na pozycjê ryn-

kow¹ firmy. Jednak¿e mo¿liwoœci, jakie daje wspó³praca z WUP, s¹ wiêksze.

W tabelach 63 i 64 zestawiono us³ugi najczêœciej oraz najrzadziej wykorzysty-

wane.

T a b e l a 63

Najpopularniejsze wœród przedsiêbiorstw

us³ugi oferowane przez WUP
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Widaæ, ¿e prywatne przedsiêbiorstwa, wspó³pracuj¹c z WUP, szukaj¹ bez-

poœredniego wsparcia zatrudnienia, które przejawia siê w prowadzeniu banku

informacji o wolnych miejscach pracy, oraz poœrednictwie w zatrudnieniu, przy
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czym preferowane jest zatrudnienie pracowników krajowych. Pozyskanie za-

sobów pracy z innych krajów cz³onkowskich Unii Europejskiej oraz spoza niej

nie nale¿y do po¿¹danych us³ug. W przypadku pozyskania pracowników z in-

nych pañstw Unii barier¹ mo¿e byæ oczywiœcie œrednia p³aca, która w kraju po-

chodzenia pracownika jest wiêksza ni¿ oferowana w Polsce. Je¿eli chodzi

o uzyskanie pracowników spoza Unii, barier¹ mo¿e byæ czasoch³onnoœæ proce-

dury poœrednictwa.

T a b e l a 64

Us³ugi niepopularne wœród przedsiêbiorstw

oferowane przez WUP
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Do innych, rzadziej ciesz¹cych siê zainteresowaniem z pracodawców us³ug

WUP nale¿¹ wspó³organizacja gie³d i targów pracy oraz mo¿liwoœæ doradztwa

przy doborze kandydatów na szczególne stanowiska pracy, a wiêc takie, które

wymagaj¹ specjalistycznej wiedzy b¹dŸ wyj¹tkowych predyspozycji osobowoœcio-

wych. Warto zauwa¿yæ, ¿e organizacja targów i gie³d pracy jest poœredni¹ form¹

pozyskania pracowników i nale¿y j¹ traktowaæ jako uzupe³nienie w³aœciwego

poœrednictwa. Dlatego wydaje siê zasadne zwrócenie wiêkszej uwagi na mo¿-

liwoœci zintensyfikowanie wspó³pracy, jakie nios¹ ze sob¹ targi pracy.

Zdobyte ju¿ doœwiadczenia przek³adaj¹ siê na zainteresowanie dalsz¹

wspó³prac¹. Ka¿dy przedstawiciel badanej firmy stwierdzi³, ¿e jest zaintereso-

wany wspó³prac¹ z WUP, która wed³ug przedsiêbiorców polegaæ powinna

przede wszystkim na:

• wsparciu zatrudniania (deklaracja ka¿dego przedstawiciela);

• wsparciu informacyjnym – pozytywna odpowiedŸ 8 na 9 przedstawicieli.

Wsparcie zatrudnienia rozumiane jest intuicyjnie jako poœrednictwo w za-

trudnieniu. Jednak¿e warto pokreœliæ, ¿e w trakcie analizy pytañ o charakterze

otwartym uwidoczni³a siê potrzeba dzia³ania transregionalnego. Istnieje wyraŸ-
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ne zapotrzebowanie na pozyskiwanie zasobów pracy równie¿ z innych obsza-

rów administracyjnych ni¿ w³aœciwy wojewódzkim urzêdom pracy.

W przypadku wsparcia informacyjnego szczególn¹ uwagê nale¿y zwróciæ

na przekazanie stosownej wiedzy z zakresu programów wspieraj¹cych zatrud-

nienie oraz wiedzy o trendach na lokalnym rynku pracy. Pracodawcy ceni¹ so-

bie odpowiednio wysoki zasób wiedzy o mo¿liwoœciach wykorzystania wszel-

kiego rodzaju wsparcia finansowego pochodz¹cego z ró¿nych programów celo-

wych. W sk³ad po¿¹danych informacji wchodz¹ równie¿ te odwo³uj¹ce siê do

propozycji kursów i szkoleñ zwiêkszaj¹cych kompetencje ich pracowników.

5.2. Ocena wybranych aspektów wspó³pracy

Twierdzenia o jakoœci us³ug œwiadczonych przez wojewódzkie urzêdy pra-

cy oparte by³y na wypowiedziach respondentów pos³uguj¹cych siê piêciostop-

niow¹ skal¹. Uczestnicy badania mieli do wyboru dwa kryteria ocen pozytyw-

nych: ocena zdecydowanie b¹dŸ raczej pozytywna, jedn¹ neutraln¹: ocena ani

pozytywna, ani negatywna oraz dwa kryteria oceny negatywnej: ocena raczej

oraz zdecydowanie negatywna. Firmy, które w ostatnich dwóch latach

wspó³pracowa³y z WUP, wyda³y ogóln¹ ocenê pozytywn¹.

Oceny pozytywne przewa¿aj¹ nad negatywnymi oraz neutralnymi, zatem

efekty wspó³pracy wydaj¹ siê zadowalaj¹ce. Aby z ca³¹ pewnoœci¹ stwierdziæ,

¿e tak jest, przedstawicieli pytano o konkretne aspekty wspó³pracy. W tabeli

65 znajduje siê zestawienie elementów wspó³pracy ocenionych pozytywnie,

neutralnie oraz negatywnie. Ich u³o¿enie wskazuje na potencjalne obszary,

��'����
$�� 	�
&�� ����� � ������ �������������� 125

jestem bardzo

zadowolony(a)

jestem raczej

zadowolony(a)

nie mam zdania

jestem raczej
niezadowolony(a)

jestem zdecydowanie

niezadowolony(a)

brak odpowiedzi

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0

czêstoœæ

2

1

1

1

1

3

������ CG� ."��	� ���	� �������	�#�� ������������ ������� �����



które nale¿y korygowaæ ku wiêkszej satysfakcji klientów oraz te, których ja-

koœæ nale¿y utrzymywaæ na niezmienionym poziomie; do wymiarów wspó³pra-

cy ocenionych neutralnie mo¿na by wypracowaæ strategie poprawy.

T a b e l a 65

Szczegó³owa ocena dzia³alnoœci wojewódzkich urzêdów pracy
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Uzyskane informacje wskazuj¹, ¿e profesjonalizm kadry oceniany

jest wysoko i u³atwia ocenê ogóln¹. Du¿¹ rolê odgrywa równie¿ dostêp do po-

trzebnych informacji, zatem WUP wykazuje gotowoœæ do wspó³pracy i dziele-

nia siê zasobami informacyjnymi.

Wymiarami wspó³pracy bli¿szymi ocenie neutralnej, wspó³wystêpuj¹cej

z pozytywn¹, s¹: oferowane szkolenia, kompleksowoœæ pomocy, dostêp do in-

formacji o wojewódzkim rynku pracy, a tak¿e szybkoœæ i skutecznoœæ

dzia³ania. Te elementy mo¿na uznaæ za zadowalaj¹ce klientów, lecz po¿¹dane

jest stworzenie programu zwiêkszaj¹cego postrzeganie ich jakoœci. Dotyczy to

zw³aszcza dostêpu do informacji o wojewódzkim rynku pracy, który jest kom-
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plementarny z dostêpnoœci¹ do informacji w ogóle. Wydaje siê, ¿e istnieje po-

trzeba skupienia uwagi na wiêkszej promocji funkcji informacyjnej wojewódz-

kich urzêdów pracy, zw³aszcza ¿e dysponuj¹ one wiedz¹ z wiêkszego teryto-

rium, zatem umo¿liwiaj¹ pewn¹ syntezê, wa¿n¹ dla przedsiêbiorstw o zró¿ni-

cowanym zasiêgu dzia³ania.

We wszystkich aspektach przewa¿aj¹ oceny zadowalaj¹ce. Jednak w przy-

padku pewnych wymiarów wspó³pracy rozpoznano sytuacjê, w której umiar-

kowanej liczbie ocen pozytywnych towarzysz¹ negatywne, i brak ocen neutral-

nych. Dotyczy to takich elementów, jak:

• komunikacji;

• elastycznoœci we wspó³pracy.

Kontekst komunikacji z klientami poruszony by³ w trakcie opisywania do-

tychczasowej wspó³pracy firm z WUP, w której zauwa¿ono, ¿e jest ona imper-

sonalna. Stosunkowo mniej pozytywna ocena tego aspektu jest naturaln¹ kon-

sekwencj¹ doœwiadczeñ we wspó³pracy; zatem nie mo¿e dziwiæ, ¿e nie jest ona

najwy¿sza. Wskazane elementy wymagaj¹ poprawy, gdy¿ w sposób ewidentny

kszta³tuj¹ percepcjê urzêdu.

W tym samym gronie elementów wymagaj¹cych poprawy znajduj¹ siê rów-

nie¿ potrzeba wiêkszego dostosowanie siê do potrzeb firm wspó³pracuj¹cych

z WUP oraz wiêksze zaanga¿owanie w kszta³towanie wojewódzkiego rynku.

O ile dostosowanie siê do potrzeb firm wspó³pracuj¹cych jest zwi¹zane z jako-

œci¹ wzajemnych relacji, o tyle wiêksze zaanga¿owanie w kszta³towanie woje-

wódzkiego rynku nale¿y odczytywaæ jako potrzebê koordynacji dzia³añ powia-

towych urzêdów pracy. Takie wnioski nale¿a³oby wysnuæ, uwzglêdniaj¹c fir-

my prosperuj¹ce w ramach jednego województwa, ale kilku powiatów, ktore

napotykaj¹ bariery wynikaj¹ce z dzia³añ PUP zorientowanych na w³aœciwy so-

bie obszar administracyjny.

5.3. Rady przedsiêbiorców skierowane do WUP

W trakcie prowadzonych wywiadów zadane zosta³y równie¿ pytania otwar-

te, w których respondenci w sposób swobodny wypowiadali siê w danej kwe-

stii. Uzyskane informacje s¹ sugestiami przedsiêbiorców dla WUP, w jaki spo-

sób nale¿y podchodziæ do wspó³pracy z sektorem prywatnym. Udzielone info-

rmacje przybieraj¹ charakter modelu, wed³ug którego przebiegaæ powinna

wspó³praca najchêtniej widziana przez przedstawicieli sektora prywatnego.

Praktyczne wskazówki formu³owane przez respondentów nale¿y podzieliæ na

te skierowane do WUP jako organizacji, oraz na te kierowane do pracowników

tej¿e instytucji.

Z wypowiedzi pracodawców pod adresem wojewódzkich urzêdów pracy

wynika, ¿e instytucje te powinny dokonaæ zmiany w obszarze proceduralnym
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oraz w sposobie podejœcia do klienta. Ujêcie proceduralne k³adzie szczególny

nacisk na uproszczenie przepisów, które wyznaczaj¹ ramy wspó³pracy, a przy-

najmniej opatrzenie ich stosownym komentarzem zwiêkszaj¹cym ich czytel-

noœæ. Z kolei za sposobem podejœcia do klienta kryje siê potrzeba indywiduali-

zmu przejawiaj¹ca siê w organizacji kursów zgodnych z potrzebami oraz,

a mo¿e przede wszystkim, sta³y kontakt. Przypomnijmy, ¿e dotychczas by³ on

raczej bezosobowy, co nale¿y rozumieæ, ¿e przedsiêbiorcy zwracali siê do

WUP jako do instytucji w ogóle, podczas gdy wydaje siê, ¿e firmy oczekuj¹

wspó³pracy z konkretn¹ osob¹ (pracownikiem WUP). Zalet¹ takiego podejœcia

jest wiedza co do formy i treœci wczeœniejszej wspó³pracy, a wiêc szansa na

p³ynnoœæ w dzia³aniu.

Bior¹c pod uwagê sugestie kierowane wprost do pracowników WUP, warto

zwróciæ uwagê, ¿e przedsiêbiorcy k³ad¹ szczególny nacisk na:

• wiêksz¹ elastycznoœæ pracowników;

• aktywizacjê i pracê w terenie;

• komunikatywnoœæ;

• cierpliwoœæ;

• wiedzê z zakresu HR (zarz¹dzania zasobami ludzkimi).

Formu³owane ad hoc postulaty nale¿y rozumieæ jako kierowane pod adre-

sem ca³ej instytucji. Przede wszystkim dotyczy to komunikacji. W³aœciwe in-

stytucji podejœcie do klienta jest replikowane przez osoby nawi¹zuj¹ce

wspó³pracê z przedsiêbiorstwami. Przedsiêbiorcy zatem wskazuj¹ na potrzebê

umiejêtnoœci interpersonalnych pracowników WUP, które odgrywaj¹ niebaga-

telne znaczenie dla jakoœci wspó³pracy. Wzbogacone powinny byæ o wiedzê

z zarz¹dzania zasobami ludzkimi, aby sytuacja, w jakiej znajduje siê firma sta-

raj¹ca siê o wsparcie, by³a zrozumia³a, co w efekcie powinno prze³o¿yæ siê na

wspó³pracê bardziej zaanga¿owan¹.

Reasumuj¹c nale¿y zauwa¿yæ, ¿e rady, jakie firmy udzieli³y WUP, maj¹ cha-

rakter postulatu urynkowienia urzêdu. Pe³na jego realizacja nie jest mo¿liwa,

jednak modele dzia³ania mog¹ byæ zmienione na rynkowe. Przedsiêbiorstwa,

patrz¹c z w³asnej perspektywy, zak³adaj¹, ¿e partner bêdzie w jakimœ stopniu

do nich podobny. Zatem na ile jest to mo¿liwe – wewnêtrzna zmiana powinna

oscylowaæ wokó³ rynkowego sposobu podejœcia do klienta oraz realizacji œwiad-

czonych us³ug. Wiêkszy nacisk nale¿y po³o¿yæ na formê ni¿ treœæ, co nie ozna-

cza, ¿e jakoœæ œwiadczonych us³ug nie powinna byæ systematycznie podnoszo-

na. Jej wzglêdnie wysoki poziom nie mo¿e byæ obni¿ony, co wiêcej – zakres

us³ug musi korespondowaæ z aktualn¹ sytuacj¹ w regionie, a jednoczeœnie

uwzglêdniaæ indywidualne cechy firm wspó³pracuj¹cych.

Rozpoznana znaczna czêstotliwoœæ wspó³pracy jest elementem zaanga¿o-

wania obu stron (firm oraz urzêdów) w kszta³towanie lokalnego rynku pracy.

Warto do³o¿yæ wszelkich starañ, by by³a ona jeszcze wiêksza, prowadz¹ca do

partnerstwa na rzecz rozwoju regionalnego. Pamiêtaæ przy tym nale¿y, ¿e to
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przede wszystkim sektor prywatny odpowiada za faktyczn¹ sytuacjê rynkow¹,

generuj¹c oferty pracy. Dlatego, zadaniem przedstawicieli publicznych s³u¿b,

zatrudnienie powinno dzia³aæ na rzecz rozwijania pozycji poszczególnych firm,

z wykorzystaniem wszystkich mo¿liwych instrumentów.

Przeprowadzone badania wskaza³y na znaczn¹ satysfakcjê firm z dzia³alno-

œci wojewódzkich urzêdów pracy. Jednak aby efektywnoœæ wspó³pracy by³a

wiêksza, urzêdy powinny skoncentrowaæ siê na pewnych kwestiach. Nale¿¹

do nich:

• szerokie wsparcie informacyjne programów rynku pracy oraz oferowa-

nych szkoleñ dla pracowników – firmy zg³aszaj¹ zapotrzebowanie na ca³oœcio-

w¹ wiedzê z zakresu œwiadczonych us³ug i form finansowania;

• uproszczenie procedur zwi¹zanych z wdra¿aniem us³ug lub propagowa-

nie komentarzy na temat ich wdra¿ania;

• po³o¿enie wiêkszego nacisku na promocjê funkcji informacyjnej – firmy

oczekuj¹ na wiedzê o sytuacji na wojewódzkim rynku pracy, lecz maj¹ trud-

noœæ z jej pozyskaniem;

• zmiana nastawienia do klientów, które powinno siê opieraæ na lepszej ko-

munikacji oraz indywidualnym podejœciu.

Ponadto postuluje siê dynamizacjê dzia³añ na rzecz organizacji targów pra-

cy, które ewidentnie anga¿uj¹ wiêkszoœæ aktorów lokalnego rynku, przynosz¹c

wymierne efekty ich uczestnikom.
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IZABELA DAMBOÑ

R o z d z i a ³ 6

Tendencje w rozwoju kooperacji
wojewódzkich urzêdów pracy z pracodawcami

– opinie dyrektorów i pracowników WUP

Badania przeprowadzono w dwóch Wojewódzkich Urzêdach Pracy

bior¹cych udzia³ w projekcie – w Opolu i Katowicach. Dyrektorzy w obydwu

przypadkach podkreœlali, ¿e ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach ryn-

ku pracy nie precyzuje wyraŸnie zadañ urzêdów pracy w zakresie kontaktów

z przedsiêbiorcami; w zwi¹zku z czym od aktywnoœci i inicjatywy WUP zale¿y

jakoœæ i zasiêg owej wspó³pracy.

6.1. Ramy wspó³pracy wojewódzkich urzêdów pracy
z pracodawcami

Obydwa wojewódzkie urzêdy pracy œwiadcz¹ us³ugi dla pracodawców za-

równo krajowych, jak i zagranicznych. Ró¿ny jest natomiast jej zakres. Woje-

wódzki Urz¹d Pracy w Opolu bierze udzia³ w projekcie Urzêdu Marsza³ko-

wskiego Województwa Opolskiego pn. „Opolskie – tutaj zostajê”, w ramach

którego prowadzi wspó³pracê z pracodawcami w nim uczestnicz¹cych. Dodat-

kowo administruje baz¹ danych o ofertach pracy z obszaru ca³ego wojewódz-

twa, zorganizowan¹ na wzór sklepu z prac¹; dodatkowo jako instytucja wdra-

¿aj¹ca programy i dzia³ania w ramach programów operacyjnych finansowanych

z Europejskiego Funduszu Spo³ecznego organizuje spotkania informacyjne

dla pracodawców, którzy bezpoœrednio lub poœrednio bêd¹ mogli skorzystaæ

z unijnych œrodków.

Wojewódzki Urz¹d Pracy w Katowicach œwiadczy us³ugi dla pracodawców

w zakresie poœrednictwa pracy na poziomie krajowym i zagranicznym, przy

czym g³ównie przyjmuje i rozpowszechnia w formie otwartej (tj. podaj¹c dane

teleadresowe firmy) oferty pracy firm.

Dzia³y poœrednictwa pracy w obydwu WUP zajmuj¹ siê równie¿:

• udzielaniem wszechstronnych informacji na temat mo¿liwoœci pozyska-

nia pracowników z krajów UE;
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• transferem zasi³ków dla bezrobotnych (zarówno w Polsce, jak i innych

krajach);

• wydawaniem certyfikatów dla agencji poœrednictwa pracy;

• przesy³aniem zagranicznych ofert pracy do Ochotniczych Hufców Pracy;

• prowadzeniem naboru do pracy za granic¹.

Dyrektor WUP w Katowicach do us³ug, które jego urz¹d mo¿e zaoferowaæ

pracodawcom, zaliczy³:

• rozpowszechnienie ofert pracy na terenie kraju i zagranicy;

• bezp³atne doradztwo personalne;

• organizacjê targów pracy;

• udostêpnienie (bezp³atne) pomieszczeñ i organizacjê spotkañ z kandyda-

tami do pracy.

Dyrektor WUP w Opolu dodatkowo nadmieni³, ¿e – jak ¿adna inna insty-

tucja – WUP mo¿e przygotowaæ dla pracodawców ca³y pakiet dzia³añ: od orga-

nizacji szkoleñ, po rekrutacjê pracowników. W najbli¿szej przysz³oœci WUP

w Opolu bêdzie nadzorowa³ projekty realizowane w ramach Dzia³ania 6.2. Pro-

gram Operacyjny Kapita³ Ludzki, czyli bêdzie móg³ pomagaæ nie tylko ist-

niej¹cym pracodawcom, ale równie¿ tym przysz³ym. W ramach Europejskiego

Funduszu Spo³ecznego mo¿liwa jest kompleksowa pomoc pracodawcom, na-

wet takie formy jak job rotation, czyli czasowe zast¹pienie pracowników firmy

bêd¹cych na szkoleniach pracownikami wyszkolonymi wczeœniej, aby mogli

na okreœlony czas zast¹piæ obecn¹ kadrê firmy.

Pracodawcy w WUP s¹ traktowani jako partnerzy, gdy¿ wspó³praca powin-

na przynosiæ obopólne korzyœci.

6.2. Strategia rozwoju wspó³pracy
wojewódzkich urzêdów pracy z pracodawcami

W obu badanych przypadkach zdecydowanie ró¿na jest wizja rozwoju

wspó³pracy WUP z pracodawcami. Ró¿nice s¹ zarówno na poziomie kierun-

ków rozwoju, jak i ich form, i rozmiaru.

Wojewódzki Urz¹d Pracy w Opolu planuje stworzenie osobnej komórki od-

powiedzialnej za kontakty z pracodawcami w województwie. Do jej zadañ na-

le¿a³oby bie¿¹ce kontaktowanie siê z pracodawcami, a tak¿e realizacja ró¿nego

rodzaju projektów na potrzeby pracodawców.

Wojewódzki Urz¹d Pracy w Katowicach planuje stworzenie internetowej

bazy danych o ofertach umo¿liwiaj¹cych zarejestrowanym pracodawcom bez-

poœrednie zamieszczanie informacji o wolnych miejscach pracy.

WUP w Katowicach jako idealn¹ okreœla tak¹ wspó³pracê, w ramach której

pracodawcy precyzyjnie okreœlaj¹ wymogi wobec kandydatów (w tym formal-

ne) oraz warunki zatrudnienia. Bardzo wa¿ne jest przekonanie pracodawców
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do kompetencji wojewódzkiego urzêdu pracy oraz powiatowych urzêdów pra-

cy (dotycz¹ce w szczególnoœci mo¿liwoœci wsparcia finansowego firm i kiero-

wania do pracy osób bezrobotnych).

Do g³ównych barier w osi¹gniêciu idealnej wspó³pracy WUP z pracodawca-

mi badani dyrektorzy zaliczyli barierê finansow¹, brak odpowiedniej kadry,

tzn. osób, które mog³yby zajmowaæ siê tylko kontaktami z pracodawcami. Do-

datkowo w wojewódzkich urzêdach pracy brak jest równie¿ pomieszczeñ,

gdzie mo¿na by by³o stworzyæ takie komórki. Wojewódzkie urzêdy pracy

musz¹ walczyæ z przekonaniem, ¿e WUP nie jest w stanie znaleŸæ odpowied-

niego kandydata, oraz ze stereotypowym postrzeganiem osób korzystaj¹cych

z us³ug publicznych s³u¿b zatrudnienia.

Jedn¹ z barier wspó³pracy jest równie¿ brak bie¿¹cych, systematycznych

kontaktów pracodawców z WUP. Kontakty s¹ sporadyczne, luŸne, gdy¿ praco-

dawcy zg³aszaj¹ siê do WUP dopiero wtedy, gdy dziejê siê coœ niedobrego w fir-

mie lub gdy chc¹ rozszerzaæ swoj¹ dzia³alnoœæ.

Mimo wielu barier dyrektorzy zgodnie podkreœlaj¹, ¿e poziom wspó³pracy

wojewódzkich urzêdów pracy z pracodawcami bêdzie rosn¹æ. Wynika to g³ów-

nie ze zmieniaj¹cej siê sytuacji na rynku pracy.

6.3. Ramy wspó³pracy WUP z pracodawcami
– opinie pracowników WUP

Jednym z g³ównych zadañ w dziedzinie poœrednictwa pracy jest poœrednic-

two w ramach sieci EURES, do której nale¿¹:

• informowanie pracodawców zagranicznych i polskich o korzyœciach sieci

EURES, procedurach zatrudniania obcokrajowców, rozpowszechnianie ofert

pracodawców zagranicznych;

• poœrednictwo krajowe i zagraniczne;

• organizacja targów pracy w kraju;

• informowanie pracodawców o mo¿liwoœciach udzia³u w targach pracy za

granic¹;

• spotkania informacyjne dla pracodawców (gie³dy pracy).

W tym przypadku do zadañ WUP nale¿y te¿ informowanie osób zaintere-

sowanych prac¹ za granic¹, a wiêc:

• zbieranie dokumentów aplikacyjnych od kandydatów do pracy i prowa-

dzenie wstêpnej selekcji;

• informowanie kandydatów o tym, jak szukaæ ofert pracy w sieci EURES;

• informowanie o warunkach ¿ycia i pracy w krajach UE osób wyje¿-

d¿aj¹cych do pracy.

W siedzibie WUP w Katowicach jest dwóch doradców EURES oraz asystent

EURES, w filiach w Bielsku-Bia³ej i Czêstochowie po jednej osobie, których
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zakres obowi¹zków dotyczy wspó³pracy z pracodawcami. Na doradcach

EURES spoczywa wiêksza odpowiedzialnoœæ, gdy¿ s¹ oni przeszkoleni do

kontaktów z doradcami EURES z innych krajów, poza tym w zakresie obo-

wi¹zków maj¹ np. t³umaczenia ofert pracy. W Wojewódzkim Urzêdzie Pracy

w Opolu poœrednictwem pracy zajmuj¹ siê dwie osoby, z czego jedna jest do-

radc¹ EURES.

Pracodawcy najczêœciej kontaktuj¹ siê z WUP w nastêpuj¹cych sprawach:

• jak znaleŸæ i zatrudniæ pracownika (a tak¿e rozpowszechniæ informacje

o ofercie pracy)?

• jakie s¹ formalnoœci przy zatrudnianiu obcokrajowców?

• jakie aspekty nale¿y uwzglêdniæ przy delegowaniu pracowników do pra-

cy za granicê?

• w jaki sposób otworzyæ filiê lub dzia³ firmy za granic¹?

• jak zatrudniæ pracownika z kraju spoza Unii Europejskiej? (w tej sytuacji

najczêœciej nie uzyskuj¹ odpowiedzi, poniewa¿ kompetencje WUP nie do-

tycz¹ pañstw spoza UE);

• pracodawcy czêsto poszukuj¹ równie¿ w WUP informacji o systemie po-

datkowym w wybranym kraju UE.

Pracodawcy najczêœciej kontaktuj¹ siê z wojewódzkimi urzêdami pracy

w formie telefonicznej lub mailowej, czasami s¹ to równie¿ kontakty osobiste,

gdy maj¹ pytania do poœredników. Kontakty osobiste s¹ jednak sporadyczne

i inicjowane wy³¹cznie przez samych pracodawców. Wojewódzki Urz¹d Pracy

w Opolu planuje w przysz³oœci inicjowanie kontaktów osobistych, jednak nie

ma na razie koncepcji, w jakim zakresie, gdy¿ kontakty takie nale¿¹ do zadañ

powiatowych urzêdów pracy.

W opinii pracowników WUP pracodawcy s¹ raczej zadowoleni z kontaktów

z dzia³ami poœrednictwa pracy. Pracownicy staraj¹ siê jak najlepiej spe³niæ

oczekiwania pracodawców. Czasem jednak nie s¹ w stanie pomóc, np. w kwe-

stii zatrudnienia obywateli spoza krajów EU, gdy¿ kompetencje WUP nie siê-

gaj¹ tak daleko. W tych kwestiach pracodawcy s¹ zwykle rozczarowani, ale

w sprawach nale¿¹cych do WUP najczêœciej w pe³nym zakresie otrzymuj¹ po-

moc i informacje.

Wœród pracodawców olbrzymim zainteresowaniem ciesz¹ siê targi pracy,

np. WUP w Katowicach organizuje Targi Transgraniczne w Cieszynie (dwie

edycje, œrednio ok. 2000 osób odwiedzaj¹cych). Prowadzone s¹ prelekcje na

temat warunków ¿ycia i pracy w Polsce, Czechach i na S³owacji, otwierania

dzia³alnoœci gospodarczej. Drugi typ to Miêdzynarodowe Targi Pracy w Kato-

wicach, na które zapraszani s¹ pracodawcy krajowi i zagraniczni oraz doradcy

EURES z zagranicy. WUP w Opolu organizuje równie¿ Transgraniczne Targi

Pracy w Prudniku. Pracodawcy zainteresowani udzia³em w targach pracy w in-

nym kraju UE uzyskaj¹ w WUP informacje o terminach i warunkach udzia³u

w targach pracy w danym kraju. Czêsto wojewódzkie urzêdy pracy pomagaj¹
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równie¿ pracodawcy w organizacji takiego wyjazdu, a w ramach posiadanych

œrodków mog¹ równie¿ towarzyszyæ pracodawcy w takim przedsiêwziêciu.

Wojewódzkie urzêdy pracy przygotowuj¹ materia³y promocyjne skierowa-

ne do pracodawców. Korzystaj¹ równie¿ z materia³ów przygotowanych przez

Ministerstwo Pracy i Polityki Spo³ecznej czy Komisjê Europejsk¹. W ramach

akcji promocyjno-informacyjnych wysy³aj¹ do pracodawców ulotki i broszury

informacyjne. Na spotkaniach z pracodawcami i targach pracy rozdawane s¹

gad¿ety: d³ugopisy, o³ówki, smycze, podk³adki pod mysz, kubki, które s¹ prze-

kazywane pracodawcom, by utwierdziæ w ich œwiadomoœæ istnienie sieci

EURES. S¹ to najbardziej praktyczne drobiazgi, gdy¿ zostaj¹ u pracodawców

na d³u¿ej i w ten sposób pracodawca zawsze mo¿e siêgn¹æ do danych teleadre-

sowych wojewódzkich urzêdów pracy. Pracownicy WUP narzekaj¹, ¿e czêsto

brakuje im takich gad¿etów.

6.4. Wyobra¿enie o idealnej wspó³pracy
UP z pracodawcami

– w opiniach dyrektorów i pracowników WUP

W badanych wojewódzkich urzêdach pracy poœrednicy sugerowali, ¿e le-

piej byliby postrzegani, gdyby pracodawcy odró¿niali kompetencje wojewódz-

kich i powiatowych urzêdów pracy. Jeœli chodzi o krajowe poœrednictwo pracy,

pracodawcy zwracaj¹ siê do WUP z proœb¹ o znalezienie pracowników „na ju-

tro”. W krajowych firmach czêsto brak jest d³ugofalowych strategii rozwoju

personalnego, co powoduje, ¿e dzia³ania oferowane pracodawcom maj¹ naj-

czêœciej charakter doraŸny. Trudno jest pracownikom WUP zaoferowaæ praco-

dawcom d³ugofalowe dzia³ania kompleksowe.

W obydwu badanych przypadkach pracownicy powtarzali postulat o zwiêk-

szenie kampanii informacyjnej na temat us³ug oferowanych przez powiatowe

i wojewódzkie urzêdy pracy. Wskazywali na potrzebê œcis³ej wspó³pracy firm

z instytucjami rynku pracy, gdy¿ tylko w ten sposób mo¿e ona przynosiæ zado-

wolenie obydwu stronom.

Respondenci wskazywali równie¿ na potrzebê szkoleñ dotycz¹cych polep-

szenia kontaktów z pracodawcami, np. rozmowy z trudnym klientem, efekty-

wna rozmowa telefoniczna (w jaki sposób przekazaæ lapidarnie niezbêdne in-

formacje pracodawcy). Chcieliby równie¿ szkoliæ siê w zakresie efektywnych

dzia³añ marketingowych, prowadzenia kampanii informacyjno-promocyjnych

oraz spotkañ grupowych z pracodawcami.
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Podsumowanie

W instytucjach publicznych s³u¿b zatrudnienia spotykaj¹ siê strony popy-

towa i poda¿owa rynku pracy. Jako organy samorz¹du w istotny sposób

kszta³tuj¹ charakter lokalnego rynku. Z uwagi na niepodwa¿aln¹ rolê tych ins-

tytucji wa¿ne jest, aby ich dzia³alnoœæ korespondowa³a z oczekiwaniami klien-

tów indywidualnych (zarejestrowanych osób pozostaj¹cych bez pracy) oraz ins-

tytucjonalnych (przedsiêbiorstw zg³aszaj¹cych potrzebê korzystania z ofero-

wanych us³ug).

Celem niniejszych badañ by³o okreœlenie relacji zachodz¹cych pomiêdzy

publicznymi s³u¿bami zatrudnienia a ich klientami instytucjonalnymi. Prze-

prowadzona analiza wskaza³a na kilka fundamentalnych kwestii zwi¹zanych

z dzia³alnoœci¹ urzêdów pracy. Odnosz¹ siê one zarówno do relacji pomiêdzy

partnerami wspó³pracy, jaki i oceny dzia³alnoœci (efektywnoœci) poœrednictwa

publicznego.

W toku poczynionych analiz ustalono, ¿e:

1. Zdecydowana wiêkszoœæ badanych firm wzajemn¹ wspó³pracê ocenia

pozytywnie; a¿ 80,7% respondentów stwierdzi³o, ¿e ze wspó³pracy s¹ raczej

lub zdecydowanie zadowoleni.

2. G³ówn¹ perspektyw¹ stosowan¹ w ocenie dzia³alnoœci urzêdów pracy

jest profesjonalizm poœrednictwa. Zosta³ oceniony jednoznacznie jako umiar-

kowanie pozytywny – 49,0% respondentów oceni³o tê cechê poœrednictwa

jako dobr¹, oraz 22,8% jako bardzo dobr¹. W trakcie pog³êbionej analizy usta-

lono, ¿e ocena jakoœci pracy urzêdów kszta³tuje siê na podstawie czterech za-

sadniczych czynników:

• I – indywidualnoœci podejœcia do klienta;

• II – jakoœci œwiadczonych us³ug,

• III – zaanga¿owania w kszta³towanie lokalnego rynku poprzez zwiêksza-

nie kompetencji zasobów pracy;

• IV – zdolnoœci generowania informacji o lokalnym rynku.
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3. W ponad po³owie badanych przedsiêbiorstw (51,7%) nie odnotowano

w przeci¹gu dwóch lat poprzedzaj¹cych badanie wizyty poœrednika pracy. Ma

to istotne znaczenie, gdy¿ inicjowanie kontaktu le¿¹ce po stronie urzêdu wy-

raŸnie wp³ywa na ogóln¹ ocenê dzia³alnoœci PUP. Jest ona wy¿sza w przypadku

firm, które zosta³y odwiedzone przez „emisariuszy” (86,1% ocen dodatnich)

ni¿ w braku wizyty (75,3% ocen dodatnich). Obecnoœæ poœrednika we

wspó³pracy pozytywnie kszta³tuje jakoœæ relacji. Przede wszystkim daje szan-

sê na artykulacjê stosownych potrzeb i wprowadza element indywidualny,

który owocowaæ mo¿e wiêkszym zaanga¿owaniem klienta.

4. Wyniki badañ prowadz¹ do stwierdzenia, ¿e relacje urzêdów z klientami

instytucjonalnymi opieraæ siê mog¹ na dwóch skrajnych modelach. Na jednym

biegunie s¹ relacje bezosobowe, w których urz¹d wystêpuje jako podmiot

zbiorowy, na drugim spersonifkowane, w których wspó³praca opiera siê na

konkretnym przedstawicielu urzêdu pracy. Chocia¿ zainteresowanie wza-

jemn¹ wspó³prac¹ charakterystyczne jest dla 93,4% badanych firm, to jednak

urzêdy pracy z blisko po³ow¹ firm (48,0%) wspó³pracuj¹ anonimowo. Oznacza

to, ¿e us³ugi realizowane s¹ bez sta³ego poœrednika. Jest to niekorzystna ten-

dencja, gdy¿ w ten sposób traci siê mo¿liwoœæ bardziej efektywnego dzia³ania.

W zwi¹zku z tym udowodniono, ¿e:

• firmy, z którymi wspó³pracuje siê personalnie, wykazuj¹ wiêksze zainte-

resowanie wspó³prac¹ w ogóle (98,9%) ni¿ takie, w których stosowany jest mo-

del wspó³pracy bezosobowej (85,7%);

• przedsiêbiorstwa, z którymi wspó³pracuje siê personalnie, czêœciej wyko-

rzystuj¹ wiêksz¹ liczbê oferowanych us³ug. Co najmniej cztery rodzaje us³ug

wykorzystuje 26,4% firm, w których stosuje siê model personalnej wspó³pracy,

podczas gdy przy wspó³pracy bezosobowej tak¹ sam¹ liczbê us³ug pobiera

14,4% przedsiêbiorstw.

5. Dzia³alnoœæ PUP zosta³a równie¿ oceniona poprzez stworzenie indeksu

satysfakcji, opartego na poszczególnych aspektach wspó³pracy. Ta syntetyczna

miara pozwoli³a na ustalenie pewnych faktów:

• najni¿sz¹ ocenê dzia³alnoœci PUP wyda³y przedsiêbiorstwa, które wczeœ-

niej korzysta³y z us³ug prywatnych agencji zatrudnienia (3,0 pkt na 5 mo¿li-

wych), firmy, które nie zosta³y odwiedzone przez poœredników w ostatnich

dwóch latach – 3,2 pkt, oraz te, w stosunku do których nie prowadzono perso-

nalnej wspó³pracy (3,2 pkt).

• ocena dzia³alnoœci PUP jest najwy¿sza w opinii respondentów, których

zasiêg dzia³alnoœci jest najmniejszy, tj. lokalny (4,0 pkt) oraz zatrudniaj¹cych

pomiêdzy 11 a 50 pracowników (3,6 pkt).

6. Nale¿y zwróciæ uwagê, ¿e przedsiêbiorstwa w pewien sposób dokonuj¹

hierarchizacji us³ug oferowanych przez PUP lub, co równie prawdopodobne,

nie dysponuj¹ wiedz¹ z zakresu ich mo¿liwoœci. Urzêdy traktowane s¹ przez

przedsiêbiorców jako poœrednictwo w pozyskaniu pracownika (89,% respon-
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dentów). Nieco mniej firm do³¹cza do tego poœrednie uzyskanie pracownika,

poprzez wykorzystanie zasobów Funduszu Pracy. Najmniej firm korzysta

(wie) z doradztwa oraz informacji – zaledwie 9,7%.

Poœredniczenie w pozyskaniu zasobów pracy zwi¹zane jest z czêstotliwo-

œci¹ wykorzystania urzêdu do uzupe³nienia luk kadrowych. Publiczne poœred-

nictwo okazuje siê najpopularniejszym sposobem znalezienia pracowników

szeregowych (18,2%) oraz takich, którzy maja obj¹æ ni¿sze stanowiska kadro-

we (15,5%). Co do poszukiwania kandydatów na wakaty kierownicze przed-

siêbiorstwa anga¿uj¹ w³asne bazy danych, lecz warto podkreœliæ, ¿e zakres wy-

korzystania PUP w tym celu jest i tak wiêkszy ni¿ w przypadku prywatnych

agencji zatrudnienia (10,4% w stosunku do 4,4%).

Na podstawie rozpoznanych zjawisk i tendencji mo¿na sformu³owaæ postu-

laty co do zwiêkszenia efektywnoœci dzia³añ publicznych s³u¿b zatrudnienia.

Maj¹ one charakter propozycji do rozwa¿enia w trakcie formu³owania dzia³añ

zorientowanych na pozyskanie nowych i utrzymanie aktualnych klientów.

Przede wszystkim nale¿y zwróciæ uwagê na aspekty komunikacji

i wspó³pracy, jakimi objêci s¹ klienci instytucjonalni. Rozpoznana niekorzyst-

na strategia bezosobowej wspó³pracy powinna byæ zast¹piona wspó³prac¹

aktywn¹ i personaln¹. Postuluje siê stosowanie strategii aktywnego zaanga¿o-

wania w relacje z klientem, która mo¿e przebiegaæ wed³ug schematu 1.

W pierwszym etapie powinno nast¹piæ nawi¹zanie kontaktu z potencjal-

nym klientem. W dalszej kolejnoœci prze³o¿enie oczekiwañ klienta na mo¿li-

we us³ugi oferowane przez poœrednictwo oraz – co jest elementem najistotnie-

jszym – utrzymanie osobowego kontaktu. Przes³anki stosowania takiej strate-
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gii wyp³ywaj¹ z efektywnoœci, na któr¹ wczeœniej zwracano uwagê. Zatem

w celu maksymalizacji skutecznoœci podejœcie osobowe powinno byæ prioryte-

tem w relacjach z klientami instytucjonalnymi. Wa¿ne jest przy tym, aby

nawi¹zana wspó³praca opiera³a siê na czêstotliwoœci i kana³ach komunikacji,

które preferuje klient. Trzeba pokreœliæ, ¿e w toku badañ ustalono, i¿ postulo-

wana przez firmy czêstotliwoœæ kontaktu z nimi jest odrêbna w przypadku

zak³adów o zró¿nicowanym zasiêgu dzia³alnoœci: prosperuj¹ce na rynkach miê-

dzynarodowych potrzebuj¹ kontaktu najczêstszego (raz w miesi¹cu), podczas

gdy regionalne preferuj¹ kontakt roczny (40,0% wskazañ respondentów); zo-

rientowane lokalnie wymagaj¹ kontaktu pó³rocznego (75,0%). Jednak w celu

doprecyzowania oczekiwañ co do czêstotliwoœci kontaktu kwestia ta powinna

byæ ka¿dorazowo rozwi¹zana ju¿ na etapie rozpoznania potrzeb i formu³owania

oferty. Podobnie w przypadku preferowanej formy kontaktu: chocia¿ w wiê-

kszoœci przedsiêbiorcy preferuj¹ kontakt telefoniczny (58,3% odpowiedzi),

znaczna ich liczba wymaga tak¿e kontaktu przez internet (21,8%). Podkreœliæ

jednak wypada, ¿e preferencje donoœnie formy i czêstotliwoœci kontaktu nale-

¿y ustalaæ indywidualnie w trakcie sondowania potrzeb.

Z uwagi na tak fundamentalne znaczenie jakoœci relacji, które kszta³tuj¹ siê

pomiêdzy klientami a poœrednictwem, postuluje siê intensyfikacjê w zakresie

nawi¹zywania i utrzymywania personalnej wspó³pracy. Nie jest ona dzia³aniem

powszechnym, st¹d wnioskowaæ nale¿y o potrzebne zwiêkszenia kadr odpowie-

dzialnych za wspó³pracê z lokalnymi przedsiêbiorcami lub tak¹ organizacjê pra-

cy, która pozwoli na realizacjê postulatu strategii aktywnego zaanga¿owania

w relacje z klientem. Ostatecznie powinno powo³aæ siê do ¿ycia „opiekuna”

klienta, który by³by odpowiedzialny za proces realizacji i finalizacji us³ug. Ta-

kie podejœcie zwi¹zane jest z „urynkowieniem” publicznych s³u¿b zatrudnie-

nia i sposobu œwiadczonych us³ug. Pamiêtaæ nale¿y, ¿e firmy, które wczeœniej

mia³y doœwiadczenia we wspó³pracy z prywatnymi agencjami zatrudnienia,

wyda³y najbardziej krytyczn¹ ocenê dzia³alnoœci PUP. Co prawda, obecnie ko-

rzystanie z prywatnych agencji pracy nie jest tak popularne, ale mo¿e siê staæ,

gdy urzêdy nie dostosuj¹ siê do rynkowych zale¿noœci rz¹dz¹cych transakcj¹

wi¹zan¹. Dlatego forma realizacji procedur poœrednictwa, o ile to mo¿liwe, po-

winna byæ dostosowana do zasad gry rynkowej. Zatem kompleksowy assistance

wydaje siê koniecznoœci¹.

Wobec hierarchizacji oferowanych us³ug, opartej na czêstotliwoœci korzy-

stania z nich, nale¿y doprowadziæ do nasycenia informacyjnego przedstawicie-

li lokalnych firm. Mo¿na to osi¹gn¹æ poprzez kolporta¿ stosownego biuletynu,

który zawiera³by m.in.

• informacje na temat liczby i jakoœci wolnych zasobów pracy (w podziale

na stosowne sekcje PKD);

• informacje o us³ugach dostêpnych w ramach wspó³dzia³ania z urzêdem

oraz spe³nieniu koniecznych warunków, aby do wspó³pracy mog³o dojœæ.
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Celem takiego przedsiêwziêcia jest wskazanie korzyœci p³yn¹cych ze

wspó³pracy z PUP. W efekcie oprócz nasycenia informacyjnego da³yby podsta-

wê do zaanga¿owania samych firm w pozyskiwanie pracowników. Wzmacnia

to poczucie kontroli nad procesem pozyskania zasobów i jest jednoczeœnie wy-

miarem tak silnie postulowanej indywidualnoœci. Ponadto szeroka wiedza

z zakresu potencjalnych mo¿liwoœci, jakie le¿¹ w gestii PUP, owocowaæ mo¿e

wykorzystaniem us³ug, o których wczeœniej firmy nie wiedzia³y, co na pozio-

mie poœrednictwa odpowiada za efektywnoœæ.

Bior¹c pod uwagê rozpoznane sposoby rekrutacji pracowników na

poszczególne stanowiska pracy, dobrym rozwi¹zaniem wydaje siê przekazanie

tej wiedzy klientom indywidualnym – zarejestrowanym osobom bezrobot-

nym. Wiedza o kana³ach informacyjnych wykorzystywanych do rekrutacji

w poszczególnych firmach zwiêksza szansê podjêcia pracy zgodnej z w³asnymi

aspiracjami. Sporz¹dzona analiza znajduj¹ca siê w rozdziale 2. mo¿e byæ

wskazówk¹, w jaki sposób dotrzeæ do firm o zró¿nicowanej wielkoœci

zatrudnienia. Tym samym istnieje prawdopodobieñstwo, ¿e dziêki temu

zabiegowi zwiêkszy siê równie¿ efektywnoœæ w dzia³aniu na rzecz klientów

indywidualnych.
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