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Prezentowana publikacja jest zwiernczeniem realizowanego pro-
jektu ,Urzad pracy partnerem dla pracodawcow. Modernizacja
systemu wspoipracy publicznych stuzb zatrudnienia z praco-
dawcami” wspoffinansowanego ze srodkéw Europejskiego Fun-
duszu Spotecznego oraz budzetu panstwa.

Tom | publikacji dotyczy badan spotecznych przeprowadzonych
w 32 urzedach pracy wojewodztwa $lgskiego, opolskiego i dolno-
Slaskiego oraz wsrdd kilkuset pracodawcow dziatajgcych na ob-
szarze urzedéw uczestniczacych w projekcie. Celem prowadzo-
nych badan byta diagnoza zakresu i form kontaktow urzedéw pracy
z pracodawcami, zidentyfikowanie mocnych stron i ewentualnych
deficytow tej wspotpracy oraz sformufowanie wzajemnych oczeki-
wan, planéw i wizji rozwoju rynku pracy. Wyniki analizy pozwolity
sformutowaé postulaty dotyczace zwiekszenia efektywnosci dziatan
publicznych stuzb zatrudnienia oraz wskaza¢ nowe i rozwingg¢ ist-
niejgce obszary dalszej wspoipracy z pracodawcami.

Autorzy publikacji wyrazajg nadziejg, iz wiedza z badan bedzie
skutecznym asumptem do ksztattowania sieci wspotpracy pomie-
dzy podmiotami lokalnego rynku pracy. Budowanie przez urzedy
pracy relacji z innymi podmiotami gospodarczymi i instytucjami
edukacyjnymi pozwoli podejmowac dziatania realnie wptywajace
na lokalny i regionalny rynek pracy.
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Raport sktada si¢ z szesciu czesci. Otwiera go rozdziat, w ktérym przedsta-
wiono przyjeta metodologie badan. Jednym z prezentowanych elementéw jest
spos6b doboru préby badawczej, ktéry pozwala Czytelnikowi zapoznad si¢ ze
zbiorem istotnych dla badania cech oraz grupami respondentéw prezen-
tujgcych poszezegélne elementy w relacji: przedstawiciele firm (pracodaw-
cy)—posrednicy pracy—urzedy pracy. Zainteresowanie wzajemng wspétpracy,
a wigc gotowosc¢ i wolg lokalnych firm do podjecia wspétpracy z urz¢gdami pod-
dano analizie w rozdziale drugim, gdzie znajduje si¢ réwniez okreslenie dotych-
czasowego zasiegu wspdtpracy, czyli czgstotliwosé i rodzaj ustug, z ktérych fir-
my korzystalty do tej pory. Aby precyzyjnie okresli¢ zasi¢cg wspétpracy, ustalono
réwniez, ktére ustugi wykorzystywane sg najczesciej, ktére sporadycznie.

W tym samy rozdziale oméwiona zostata ocena wspétpracy, jakg firmy wy-
stawity urzgdom, z ktérymi wspétpracowaty w ostatnich dwdch latach. Zwro-
cono uwage i na ogdlny poziom wyrazanych opinii, i ocen¢ poszczegélnych
aspektéw wspdétpracy. Na tej podstawie wskazano, co decyduje o ocenie oraz
w jaki spos6b ksztattujg si¢ poszczegdlne elementy oceny. Dzigki temu uzy-
skano cztery czynniki szczegélowe odpowiedzialne za ksztaltowanie si¢ ogél-
nej oceny. Znaczng uwag¢ poswiccono réwniez ocenie jakosci zasobéw pracy
kierowanych do przedsi¢biorstw oraz procedury pozyskiwania pracownika.
W tym uje¢ciu skoncentrowano si¢ na kompetencjach zarejestrowanych oséb —
kwalifikacjach, umiej¢tnosciach dodatkowych oraz osobowosci, jak réwniez na
czasie realizacji ofert pracy.

Istotnym elementem prezentowanego raportu jest przedstawienie oczeki-
war przedsi¢biorstw w stosunku do powiatowych urz¢déw pracy. Gruntownie
zagadnienie to przedstawione zostato takze w rozdziale drugim, gdzie okreslo-
no rodzaje preferowanych ustug oraz postulowang forme i czestotliwosé konta-
ktu z przedstawicielstwem firmy. Rozdzial ten wskazuje zatem aspekty
wspdtpracy, na ktére powinno zwrécié si¢ szczegdélng uwage w trakcie podej-
mowania kontaktéw przedsi¢biorstw z urz¢dami pracy.

Ostatnim zagadnieniem jest strategia pozyskiwania pracownikéw stosowa-
na przez lokalne przedsi¢gbiorstwa. Zagadnienie zanalizowano z uwzglednie-
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niem form rekrutacji oraz rodzaju wolnego stanowiska pracy. W efekcie ustalo-
no, jakie metody poszukiwania stosuje si¢ w celu pozyskania osoby na stano-
wisko kierownicze, a jakie w przypadku stanowiska szeregowego. Szczegdlng
uwage zwrécono przy tym na atrakcyjnosé publicznej stuzby zatrudnienia jako
dysponenta wolnych zasobéw pracy.

Rozdziaty trzeci i czwarty traktujg o wspétpracy powiatowych urz¢déw pra-
¢y z pracodawcami z perspektywy tych pierwszych. Zostata opisana wizja roz-
woju wspdtpracy, poréwnano stan obecny z pozgdanym oraz wskazano obszary
og6lnych oczekiwan wobec pracodawcéw. Ponadto zarysowano system fun-
kcjonowania publicznego posrednictwa pracy oraz wskazano bariery
utrudniajgce jego rozwdj.

W raporcie zaprezentowano takze zakres i formy wspétpracy pracodawcow
z wojewdédzkimi urzgdami pracy (rozdzialy piaty i szdsty).
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Rozdziat 1

Podstawy metodologiczne badarn

1.1. Cel badania

,»Urzad pracy partnerem dla pracodawcéw...” to projekt mogacy dostarczy¢
informacji na temat potrzeb i oczekiwar pracodawcéw we wspéipracy z urze-
dami pracy, zdiagnozowa¢ dotychczasowe osiggni¢cia w tym obszarze dziatai
oraz opisa¢ wizj¢ poszerzania zakresu wspélpracy urz¢gdéw z pracodawcami.
Istnieje koniecznos¢ stosowania bardziej efektywnych rozwigzan, zaréwno
w modelu funkcjonowania PUP, jak i w aktualnych programach rynku pracy.
Pojawia si¢ niezb¢dnos¢ modernizacji nie tylko istniejgcej oferty programo-
wej, kreowania nowych rozwiazani organizacyjnych, ale takze dostosowania
form wspétpracy do wzajemnych oczekiwan. Jednym ze sposobéw osiggnigcia
tego celu jest wzmocnienie roli partneréw oraz unowoczes$nienie procedur
wspétpracy z pracodawcami. W efekcie realizowanego projektu ma zostad
opracowany model wspétpracy, ktéry mégtby zosta¢ upowszechniony i wyko-
rzystany w urzg¢dach pracy. Wigksza efektywnos¢ pracy PUP wymaga innowa-
cji o charakterze organizacyjnym, bowiem istnieje potrzeba poprawienia pro-
cedur $wiadczonych ustug przez urzedy. Mozna jg uzyskaé poprzez wypraco-
wanie mechanizmu zapewniajacego lepszg jakos¢ dziatania i wicksze zadowo-
lenie pracodawcy.

Celem badania byto opisanie, poznanie i zdiagnozowanie potrzeb i proble-
mo6w pracodawcedw dziatajgcych na rynku pracy. Badanie obejmowato nastgpu-
jace zagadnienia:

e diagnoze¢ aktualnego stanu wspétpracy urz¢gdéw pracy z pracodawcami;

¢ okreslenie oczekiwan pracodawcéw wobec form wspétpracy przyjetych
w posrednictwie pracy;

¢ okreslenie kierunku zmian jakosciowo-organizacyjnych w procesie swiad-
czenia ustug;

® opracowanie modelu wspétpracy publicznych stuzb zatrudnienia z praco-
dawcami.
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1.2. Dobér préby

Badanie przeprowadzono wsréd firm i urzedéw pracy wojewédztw opol-
skiego, Slaskiego' i fragmentarycznie dolnoslaskiego, reprezentowanego przez
gminy usytuowane na linii granicznej wojewddztwa (Powiatowy Urzad Pracy
w Ktodzku i Zagbkowicach Slaskich). Prawidiowy dobér préby, warunkujacy sukces
badan, musiat by¢ celowy i podporzadkowany przedmiotowi badania. Dlatego
kluczowe jest okreslenie kryteriéw doboru respondentéw. Na podstawie zna-
jomosci istotnych cech badanych kategorii pracodawcéw, dyrektoréw PUP
oraz posrednikéw pracy ustalono kolejne kryteria doboru oséb do badania. Pierw-
szym z zastosowanych w doborze préby filtréw byta informacija o liczebnosci
firm w powiecie w stosunku do liczby firm w wojewédztwie (rys. 1-2). Kolejne

Na 1000 ludnosci
wediug powiatéw
w2006,

Stan na 31 IX

I 100-135
Il 91-100

[ 80-91
[ 71-80
1 61=-71

7 1t 6 dto: US w Katowicach (opracowanie: Zofia Ploszaj-Witkowicz).

Rys. 1. Liczba podmiotéw gospodarki narodowej na 1000 ludnosci wedtug powiatéw
w 2006 r. w wojewddztwie §lgskim. Stan w dniu 30 XI

! Wykaz urz¢déw pracy bioragcych udzial w badaniu zamieszczono w 11 tomie.
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kryterium okreslato uczestnictwo w badaniu poszczegélnych sektoréw gospo-
darki wedtug sekcji PKD. Wprowadzenie kolejnego filtru miato utatwié moz-
liwo$¢ poréwnania obszaréw zréznicowanych pod wzgledem poziomu aktyw-
nosci kontaktéw pomigdzy urzegdami pracy a pracodawcami. Ostatnim kryte-
rium byly informacje uzyskane z urzedéw pracy pozwalajgce wyodrebnié pod-
mioty o interesujgcych wlasciwosciach ze wzgledu na problem badawczy.
Dodatkowo przeprowadzono badania w wojewddzkich urz¢dach pracy.
Uzyskane wyniki potraktowano jako punkt odniesienia do wynikéw uzyska-
nych w badaniach podstawowych. Szczegélne zadania zwigzane z koordyno-
waniem dziataii publicznych stuzb zatrudnienia, oraz ich specyfika zwigzana
z okreslaniem i koordynowaniem regionalnej polityki rynku pracy, pozwalaja
potraktowaé badania przeprowadzone w WUP jako swoistg quasi-kontrolng
grupe badawczg. Wojewddzkie urzedy pracy wspomagaja powiatowe urzedy
pracy, migdzy innymi w prowadzeniu poradnictwa zawodowego, opracowuja,
aktualizujg i upowszechniajg informacje zawodowe na terenie im podlegltym.

el

@5 [ | 2008

miants Opole L o

Z 16 d1o: US w Opolu, luty 2007 .

Rys. 2. Liczba podmiotéw gospodarki narodowej zarejestrowanych w systemie REGON
w wojewdédztwie opolskim wedtug powiatéw. Stan na koniec grudnia 2006 r.
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Takie zestawienie wynikéw badari pozwolito na stworzenie catosciowego mo-
delu wspélpracy pomigdzy poszczegélnymi podmiotami biorgcymi udzial
w badaniu.

1.3. Techniki badawcze

W badaniach wykorzystane zostaly nast¢pujace techniki, zréznicowane
pod wzgledem stopnia standaryzacji:

e wywiady kwestionariuszowe;

e wywiady czesciowo skategoryzowane;

e wywiady poglebione.

Techniki wywiadu mozemy klasyfikowa¢ ze wzgledu na stopier standary-
zacji, czas trwania wywiadu oraz zakres poruszanej tematyki. W wywiadzie
kwestionariuszowym nast¢puje ujednolicenie na poziomie poszukiwanych in-
formacji. O poszczegélnych jednostkach badania staramy si¢ uzyskac te same
informacje. Wywiad skategoryzowany (structured interviews) przeprowadzany
jest wedtug scisle zaplanowanego scenariusza na podstawic kwestionariusza.
Celem wywiadu jest doktadne uchwycenie mozliwie najszerszego spectrum
szczegltéw w zachowaniach i odpowiedziach respondentéw. Z kolei indywi-
dualne wywiady pogl¢bione znajdujg zastosowanie w badaniach, w ktérych za-
gadnienie wymaga znacznie doktadniejszego poznania poglad6éw i postaw res-
pondentéw, niz jest to mozliwe przy uzyciu zwyktego wywiadu kwestionariu-
szowego. Sg niezastapione w badaniach lideréw opinii, os6b trudno dostep-
nych (przedsi¢biorcéw, dyrektoréw itp.). W zastosowanym w badaniu wywia-
dzie cz¢sSciowo skategoryzowanym (semi-structured interviews) pojawia si¢ pe-
wien element standaryzacji; standaryzacji poddany jest scenariusz wywiadu,
w ktérym przyjmuje si¢ za podstawe ustalony schemat watkéw tematycznych,
ale same pytania nie sg standaryzowane. O kolejnosci i sposobie formutowania
pytari decyduje badacz, ktéry moze wzbogacaé¢ wywiad o nowe pytania. Takie
wywiady stosowane sg zazwyczaj w przypadku, gdy istnicje potrzeba
poglebienia pewnych rezultatéw badari iloSciowych i rozwigzania wyni-
kajacych z nich watpliwosci. Wywiady poglgbione bardziej intensywnie zawie-
rajg duzg liczb¢ omawianych zagadnied, posiadajg bardziej ustrukturalizowang
forme.

1.4. Narzedzia badawcze

Kwestionariusz ,, Wywiadu z pracodawcami” sktadal si¢ z trzech cz¢sci za-
wierajacych pytania o podstawowe informacje, pozwalajace ustali¢ charakter
firmy, oraz pytania o cechy spoteczno-demograficzne respondentéw. W cz¢sci
gtéwnej znalazty si¢ zbiory pytan zwigzane z podejmowang problematyka ba-
dawczg. Oto szesé podstawowych blokéw tematycznych:
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1. Forma, rodzaj oraz cze¢stotliwosé kontaktéw z PUP oraz ocena dotych-
czasowej wspotpracy.

2. Deklaracja zainteresowania wspétpracg oraz okreslenie oczekiwari sta-
wianych PUP.

3. Propozycje zmian i dostosowanie wspétpracy do oczekiwani pracodaw-
cow.

4. Okreslenie oczekiwan pracodawcéw w odniesieniu do predyspozycji
i umiejgtnosci stawianych zatrudnianym pracownikom.

5. Preferencje pracodawcéw w zakresie oferowanych form posrednictwa
pracy.

6. Diagnoza stanu wspétpracy z PUP. Ocena zakresu ofert pracy proopono-
wanych przez PUP.

7, kwestionariusza ,, Wywiadu z posrednikiem pracy” uzyskano podstawo-
we informacje o zdobytym doswiadczeniu respondenta w zakresie petnionych
dziatanin. W czesci informacyjnej zawarto pytania dotyczace zakresu wspétpracy
z pracodawcami. Kolejne pytania dotyczyty:

e stanu wiedzy i orientacji posrednika pracy na temat charakteru i specyfiki
firm znajdujacych si¢ na obszarze dziatania UP;

e form kontaktu z pracodawcami i sposobu jego dokumentowania;

e zakresu informacji otrzymywanej i przekazywanej pracodawcom;

® sposobéw realizacji ofert pracy;

e ewaluacji proponowanych pracodawcom form posrednictwa pracy;

¢ okreslenia modelowej formy wspétpracy pomi¢dzy posrednikiem pracy
a pracodawca.

Wywiady pogtebione z dyrektorami PUP dotyczyty pigciu gtéwnych za-
gadnien:

1. Okreslenia idealnej wizji wspétpracy.

2. Diagnozy stanu obecnego.

3. Poréwnania stanu obecnego z pozadanym.

4. Mozliwosci wprowadzenia zmian.

5. Oczekiwan wobec projektu.

Narzg¢dzia badawcze zastosowane w badaniu wojewdédzkich urz¢déw pracy
odnosity si¢ do identycznych zagadnien, jak w badaniu wspétpracy pracodaw-
c6éw z PUP. Zakres merytoryczny pytan zostat dostosowany do specyfiki pracy
WUP.

1.S. Realizacja badan

Poczatek opracowywania koncepcji badari przypadt na luty 2007 r. Kolejne
czynnos$ci eksplikujgce problematyke badawczg oraz zadania operacjonali-
zujace zakoriczono w maju 2007 r. budowg narzedzi, tj. kwestionariuszy wy-
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wiadu oraz wywiad6éw poglebionych W czerwcu przeprowadzono badania pilo-
tazowe w urzedach pracy, a w lipcu wsréd pracodawcéw. Po weryfikacji i po-
prawie metodologicznej narz¢dzi badawczych przystgpiono do realizacji badan
terenowych. W tej fazie przeprowadzono wywiady w urzedach pracy (czer-
wiec—lipiec) oraz badania wsréd pracodawcéw, ktére rozpoczety sie w lipcu,
a zakoniczone zostaly we wrzesniu 2007 1. 'Tabela 1 prezentuje zbiorcze zesta-
wienie wywiadéw z poszczegdlnych wojewddztw i tacznie dla catego projektu
badawczego.

Tabela 1
Liczba zrealizowanych wywiaddw w urzedach pracy
Zrealizowane wywiady

Wojewdédztwo pracodawcy posrednicy pracy dyrektorzy

wuUP PUP WUP PUP WUP PUP
Opolskie 4 56 1 10 1 10
Slaskie 5 85 1 18 1 18
Dolnoslgskie - 10 - 2 - 2
Razem 9 151 2 30 2 30

"Trzecig faz¢ opracowania materiatu empirycznego, ostatnia, rozpoczeto
w listopadzie 2007 r., a zakoriczono w lutym 2008 r.



IZABELA DAMBON, MACIE] KALSKI

Rozdziat 2

Publiczne stuzby zatrudnienia
w ocenie klientéw instytucjonalnych
— raport z badan na poziomie powiatéow

2.1. Charakterystyka préby

Celem prowadzonych badan bylo rozpoznanie relacji zachodzacych pomie-
dzy lokalnymi podmiotami gospodarczymi (pracodawcami) a publicznymi stuz-
bami zatrudnienia (powiatowymi urz¢dami pracy). Oba segmenty znaczgco
ksztaltujg rynek pracy: pierwszy — zglaszajac zapotrzebowanie na pracowni-
k6w, drugi — dostarczajac ich. Z uwagi na fundamentalne znaczenie instytucji
posredniczacych w zatrudnieniu zdecydowano si¢ na diagnoze potrzeb firmy
zglaszanych do powiatowych urzedéw pracy oraz ocen¢ dotychczasowej
wspétpracy.

Oczekiwania zaktadéw pracy zglaszane do publicznych stuzb zatrudnienia
sg uzaleznione od cech przedsi¢biorstw. Dlatego tez, aby badania byly warto-
Sciowym Zrédtem wiedzy, zdecydowano si¢ przeprowadzi¢ je na prébie adek-
watnej do struktury firm wystepujacych na obszarze wojewédztw dolnoslaskie-
go, slaskiego oraz opolskiego.

W trakcie przygotowan do realizacji procesu badawczego uwzgledniono
nast¢pujace cechy podmiotéw gospodarczych:

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

e wielkos¢ zatrudnienia wedtug metodologii Gtéwnego Urzgdu Statystycz-
nego;

e zasi¢g dzialania — lokalny do migdzynarodowego;

¢ Jokalizacj¢ — czy przedsi¢biorstwo znajduje si¢ na wsi, czy tez w miescie.

Na podstawie zebranych informacji mozna stwierdzié, ze w prébie badaw-
czej dominujg zaktady prywatne (ponad 84%).

Dominacja zakladéw prywatnych jest raczej oczywista, poniewaz gospo-
darka rynkowa ktadzie nacisk na indywidualizm, co zwigzane jest z presjg kul-
tury ksztattujacej typ osoby sukcesu. Posiadanie wlasnej firmy jest dobrym
wskaznikiem pozycji spotecznej, a zarazem odnalezienia si¢ w warunkach wol-
nego rynku. Firmy publiczne, cho¢ w zdecydowanej mniejszosci, réwniez
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Tabela 2
Charakter firmy
Charakter Liczebnos¢ [%] [.%] %]
waznych skumulowany
Publiczny 24 15,9 15,9 15,9
Prywatny 127 84,1 84,1 100,0
Ogdtem 151 100,0 100,0

poddawane sg mechanizmom regulujgcym rynek. Tak jak firmy prywatne bo-
rykajg si¢ z kwestig zatrudnienia, dostgpnoscig kadr i ich kwalifikacjami oraz
rotacjg pracownikow.

Wielkos¢ przedsi¢biorstwa mierzona liczbg zatrudnionych oséb wskazuje,
ze w prébie badawczej znalazto si¢ najwigcej podmiotéw zatrudniajacych
51-250 oséb (35,8%).

40+

30

20

[O/O]

do 10 11-50

51-250 powyzej 250

osoby

Wykres 1. Wielkos¢ zatrudnienia badanych firm

Klasyfikacja przedsi¢gbiorstw przyjeta przez GUS, na potrzeby badan jest
zbyt ogdlna. Istniejg zasadnicze ré6znice pomigdzy zaktadami zatrudniajacymi
51 pracownikéw a 250. Dlatego do opisu firm znajdujacych si¢ w prébie badaw-
czej zastosowano dodatkowo zmienng okreslajgcg zasieg dziatalnosci podmio-
tu gospodarczego oraz wskaznik sytuacji ekonomicznej odwotujacy si¢ do
przewidywanego zatrudnienia w perspektywie najblizszych dwdéch lat.

Zasieg dzialalnosci, wedle zatozen przyjetych w projekcie badawczym,
przyjmowal okreslone wartosci. Umownie mozna wyznaczyé mniejszy zasieg:
dzialalnos¢ w obregbie miejsca siedziby firmy czy w obrg¢bie lokalnym oraz za-
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sigg szerszy — krajowy, migdzynarodowy. Na podstawie zgromadzonych da-
nych nalezy stwierdzié, ze wigkszos¢ uczestniczgca w badaniach dziala w szer-
szym zakresie, tj. krajowym lub mi¢dzynarodowym (ponad 60%). Zatem firmy
dziatajagce na rynku migdzynarodowym stanowig 32,5% wszystkich badanych
podmiotéw, a te dziatajace w skali kraju 30,5%. Proporcje zasi¢gu dziatalnosci
prezentuje wykres 2.

404
30
= 20+
32,5% 30,5%
104
0.

miedzynarodowy krajowy regionalny lokalny

Wykres 2. Zasi¢g dziatalnosci firm

Opis badanych firm, jak zauwazono wczesniej, powinien by¢ wzbogacony
o informacje dotyczace zakresu pracowniczych ruchéw kadrowych. Odnotowany
oraz planowany wzrost zatrudnienia moze by¢ wazng zmienng okreslajacg pozycje
rynkowg podmiotéw, a zarazem moze podpowiedzied, w jakiej sytuacji znajdowac
si¢ bedzie region, w ktérym zlokalizowane sg zaktady pracy. W ostatnich dwéch
latach znakomita wigkszo$¢ firm odnotowata wzrost zatrudnienia. W sumie miato
to miejsce w 97,2% podmiotéw, co nalezy uznad za pozytywng zmiang.

Tabela 3
Przyrost zatrudnienia w ostatnich dwdch latach
Zatrudnienie w ostatnich Liczba firm (%] ['%] [%]
dwdch latach waznych skumulowany

Nie byto 4 2,6 2,8 2,8
Byto 139 92,1 97,2 100,0
Razem 143 94,7 100,0
Brak danych 7 4,6
Systemowe braki danych 1 0,7
Razem 8 53

Ogétem: 151 100,0
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Prébujac oszacowaé wielkos¢ dotychczasowego zatrudnienia w zaleznosci
od wielkosci badanej firmy, obliczono sredni wzrost zasob6w ludzkich?®. W efek-
cie ustalono, ze wielko§¢ podmiotu warunkuje wzrost zatrudnienia: im wi¢k-
sza firma, tym wzrost byt wigkszy — dla zatrudniajgcych do 10 pracownikéw
wyni6st trzy osoby, dla zatrudniajgcych 11-50 pracownikéw 14 oséb, a dla
przedsigbiorstw Srednich (zatrudniajacych 51-250 oséb) wynidst ponad
45 os6b. Firmy duze, zatrudniajgce ponad 250 pracownikéw, odnotowaty za-
trudnienie 236 os6b.

Podane wartosci mogg by¢ zaskakujace, zwlaszcza gdy uwage skoncentruje
si¢ na firmach najwickszych. Wynika z tego, ze firmy te niemal podwoily swojg
liczebnosé. Wartosci te nalezy raczej odczytywacé jako efekt rotacji pracowni-
kéw. Zwigzane jest to oczywiscie z poprawg koniunktury w Polsce oraz zagra-
nicznymi migracjami zarobkowymi (nasilonymi w ostatnich dwdch latach),
ktére wprost prowadzg do zwalniania miejsc pracy. Z punktu widzenia firmy
niezbedne jest zagospodarowanie wolnych miejsc, chociazby po to, by zapew-
ni¢ dotychczasowy poziom wiasnej efektywnosci. Dlatego kontakty PUP
z pracodawcami w ostatnim czasie zostaly zintensyfikowane.

W takiej sytuacji ponad 3/4 przedstawicieli badanych firm zadeklarowato,
ze w najblizszych dwdch latach zwigksza zatrudnienie; to efekt — o czym juz
wspomniano — nie tylko migracji zarobkowych, ale i poprawy sytuacji bada-
nych firm.

Tabela 4
Przewidywany wzrost zatrudnienia w najblizszych dwdch latach

Przewidy‘rwa‘nc Liczba firm (%] [.%] [%]
zatrudnienie waznych skumulowany
Nieplanowane 18 11,9 13,5 13,5
Planowane 115 76,2 86,5 100,0
Razem 133 88,1 100,0
Brak danych 18 11,9
Ogdtem: 151 100,0

Prezentowane dane wskazuja, ze sytuacja na regionalnym rynku pracy sta-
je si¢ atrakcyjna dla poszukujacych zatrudnienia. Wobec aktualnej i przewidy-
wanej intensyfikacji wspétpracy pomiedzy przedsigbiorstwami a urzedami
pracy istotna jest wiedza o obustronnych kontaktach. Z waznych informacji,
ktére pozwolg na ich opis oraz wyciaggnigcie wnioskéw dla stuzb zatrudnienia,
wskazad¢ nalezy réwniez na lokalizacje firmy. Wielkos¢ osrodka, w ktérym funk-
cjonuje firma, moze mied istotne znaczenie w wyborze strategii zatrudnienia.

2 Jednoczynnikowa Anova byta podstawg poréwnania grup. Istotnosé statystyczna pomigdzy
badanymi grupami wynosi p<0,000.



Publiczne stuzby zatrudnienia w ocenie klientéw instytucjonalnych — raport z badan... 19

Zwigzane jest to z dostgpnoscig zasobéw pracy, co wyraza si¢ konkretnymi
oczekiwaniami w stosunku do stuzb zatrudnienia. W tabeli 5 znajdujg si¢ infor-
macje pochodzace z ankiet o lokalizacji badanych firm.

Tabela 5
Lokalizacja firmy
[%]
Miejsce dziatalnosci zaktadu Liczba [%] [%] waznych | skumulowany
Wies 6 4,0 4,3 43
Miasto do 15 tys. 17 11,3 12,2 16,5
15-50 tys. 34 22,5 24,5 41,0
51-100 tys. 22 14,6 15,8 56,8
101-400 tys. 60 39,7 43,2 100,0
Razem 139 92,1 100,0
Brak danych 12 7,9
Ogotem: 151 100,0

Zauwazy¢ mozna, ze w najwickszych osrodkach przeprowadzono naj-
wigkszg liczbe wywiadéw (43,2%). Jest to zwigzane z wigkszg liczbg podmio-
téw gospodarczych lokujacych si¢ w strefach silnie zurbanizowanych. Ponad-
to, jak zauwazono wczes$niej, préba badawcza powinna korespondowa¢ z fak-
tyczng strukturg gospodarczg regionu.

Po przedstawieniu najistotnicjszych cech firm, ktére znalazty si¢ w prébie
badawczej, nalezy zaprezentowaé podstawowe cechy przedstawicieli tychze
podmiotéw, przy czym gléwny nacisk polozono na pteé, wyksztalcenie oraz
wiek. I tak, jezeli chodzi o pteé, przeprowadzono 63,6% wywiadéw z kobieta-

60,0

40,0

[%]

63,6%

2007

0,0 -
kobieta mezczyzna

Wykres 3. Pteé¢ przedstawiciela badanej firmy
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mi i 36,4% z me¢zczyznami; wywiady przeprowadzone byly z wlascicielem
badZ przedstawicielem firmy. Ma to zasadnicze konotacje, gdyz dziaty kadr
(HR) z reguty sg silnie sfeminizowane, stad tak znaczna dysproporcja widocz-
na na wykresie 3.

Wyksztalcenie respondentéw jest stosunkowo wysokie. Ponad potowa
z nich (56,3%) posiada wyksztalcenie wyzsze, czgsto uzupelnione studiami
podyplomowymi, respondenci z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym
stanowig zaledwie 2% préby. Gruntowne wyksztatcenie respondentéw pozwa-
la na stwierdzenie, iz badani wlasciwie zrozumieli problematyke¢ poruszang
w kwestionariuszach, a zatem uzyskane w tej sytuacji informacje przybierajg
charakter materiatu wartosciowego i aplikacyjnie istotnego.

Tabela 6
Wyksztatcenie przedstawicieli badanych firm
[%]
Wyksztatcenie Liczba [%] [%] waznych | skumulowany
Wyzsze + podyplomowe 20 13,2 13,2 13,2
Wyzsze 65 43,0 43,0 56,3
Policealne 9 6,0 6,0 62,3
Srednie 54 35,8 35,8 98,0
Zawodowe 3 2,0 2,0 100,0
Ogétem: 151 100,0 100,0

Ostatnia istotna dla badania cecha to wiek respondentéw. Tu struktura jest
bardzo sptaszczona, co oznacza, ze w tym zakresie nie ma wyraznego zréznico-
wania. Jak widaé, z podobng czgstotliwoscig rozmawiano z osobami mtodszy-
mi, jak i starszymi. Szczegétowo prezentuje to tab. 7.

Tabela 7
Wiek przedstawicieli badanych firm
[%]
Wiek Liczba [%] [%] waznych | skumulowany
20-30 lat 28 18,5 18,5 18,5
31-40 40 26,5 26,5 45,0
41-50 40 26,5 26,5 71,5
51-60 40 26,5 26,5 98,0
Powyzej 60 lat 3 2,0 2,0 100,0
Ogétem: 151 100,0 100,0
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Widoczny jest dominujgcy przedzial wiekowy respondentéw. Miesci si¢ on
pomigdzy 31. a 60. rokiem zycia. Wsréd oséb z tego przedziatu wieckowego zre-
alizowano blisko 80% wywiadéw.

Wyréznione zmienne (liczba i charakter firm, wielkos$¢ zatrudnienia obec-
na i przewidywana, zasi¢g dziatania, lokalizacja, pteé, wiek i wyksztalcenie
przedstawicieli firm) pozwolg opisac oraz wyjasni¢ zaleznosci, jakie wystepujg
w zréznicowanych relacjach pomi¢dzy podmiotami a stuzbami zatrudnienia.
Segmentacja rynku pracodawcéw, tworzona ad /oc na podstawie przytoczo-
nych cech, daje podstawe do twierdzenia o r6znych potrzebach i preferencjach
przedsiebiorstw wspdétpracujgceych z urzedami pracy. Odkrywajac oraz opisujac
je, stwarza si¢ mozliwos¢ adekwatnosci ich dziatai. Przedstawione stosunki
mi¢dzy urzgdami pracy a przedsi¢biorcami stanowig doskonaty materiat, z kt6-
rego mozna wyciggngé wnioski i na ich podstawie dopracowaé polityke
wspdtpracy wspierajacg zatrudnienie.

Opisowi relacji odpowiadajacych za faktyczne posrednictwo w zatrudnie-
niu poswigcona jest kolejna czes¢ raportu. Znakomita wickszos¢é prezentowa-
nego materiatu empirycznego zyskata charakter istotnosci statystycznej, co
oznacza, ze uzyskane informacje nie odbiegaja o +/-5% od wartosci, ktére moz-
na uzyskad, badajac wszystkich pracodawcéw. Niewielka liczba danych naru-
sza wymag piecioprocentowego btedu. Taka sytuacija jest wyraznie zaznaczo-
na w tekscie raportu lub w przypisach.

2.2. Relacje pomiedzy podmiotami gospodarczymi
a publicznymi stuzbami zatrudnienia

2.2.1. Zainteresowanie wspélpracg

Istotg dziatania publicznych stuzb zatrudnienia jest wspétpraca ze zgtasza-
jacymi zapotrzebowanie na prac¢. Do prawidlowego dziatania niezb¢dna jest
koordynacja oraz zrozumienie obu stron. Jest to podstawa strukturalnego do-
stosowania mozliwosci zasob6éw pracy oraz oczekiwan przedsigbiorcéw. Adek-
watnos$¢ dziatari w tym wymiarze jest kluczowa do uzyskania obustronnej satys-
fakcji, ktéra w konsekwencji staje si¢ trwalg podstawg wspétpracy i w jakims
stopniu wplywa na sytuacje¢ spoteczno-ekonomiczng regionu.

Spetnienie postulatu dopasowania strukturalnego zwigzane jest z mozliwo-
Sciami, jakimi dysponujg urzedy pracy. Sg to przede wszystkim organizowane
warsztaty czy kursy szkoleniowe, pozwalajace naby¢ umiejetnosci aktualnie po-
szukiwane przez przedsi¢biorcéw, niewystepujace w dostepnych zasobach pra-
cy. Istniejg réwniez inne mozliwosci, ktére pozwalaja na synchronizacj¢ potrzeb
i mozliwosci obu stron wynikajacych bezposrednio ze stosownej ustawy”.

% Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, DzU 2004, nr 99, poz. 1001.
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W celu optymalizacji dziatania i wykorzystania mozliwosci wsparcia zatrud-
nicnia powinien by¢ spelniony warunek wstepny, jakim jest nawigzanie
wspétpracy z potencjalnymi pracodawcami. Wprawdzie stuzby zatrudnienia
mogg oczekiwac na zgloszenie oferty pracy, niemniej wyjscie z inicjatywa do
samego pracodawcy moze przynies¢ znacznie wigcej korzysci. Krok w strong
nawigzania wspétpracy owocowaé moze zagospodarowaniem zasobéw pracy
przy wykorzystaniu mozliwosci, o ktérych pracodawca wezesniej nie wiedziat.

7, racji wagi problemu w badaniach zapytano respondentéw, czy w ostat-
nich dwdéch latach odwiedzit ich posrednik pracy, a wigc przedstawiciel publicz-
nych stuzb zatrudnienia. Dane zamieszczone w tab. 8 wskazuja, ze wigkszosci
(51,7%) przedsigbiorstw posrednicy nie odwiedzili. To raczej niekorzystne
zjawisko, poniewaz w ten sposéb rezygnuje si¢ z mozliwosci wspétpracy, kté-
rej efektem moze by¢ zmniejszenie liczby zarejestrowanych bezrobotnych
i pozyskanie pracownikéw przez pracodawce, jako ze korzy$¢ ma by¢ obopdlna.

Tabela 8
Wizyta posrednika pracy w firmie w ostatnich dwdch latach

Czy w ostatnich dwdéch latach (%]

byt w przedsi¢biorstwie Liczba [%] [%] waznych . Y

. skumulowany
posrednik pracy?
Nie 78 51,7 51,7 51,7
Tak 73 48,3 48,3 100,0
Ogétem 151 100,0 100,0

Kwestia jest o tyle istotna, ze znakomita wigkszos¢ firm wykazuje zaintere-
sowanie wspdtpracg z urzgdami (93,4%). Wskazano, ze kazda badana firma
wyrazila zainteresowanie wspélpraca z publicznym posrednictwem pracy.
"Tendencja ta jest niezalezna od rodzaju wlasnosci firmy, tzn. czy jest publicz-
na, czy prywatna, oraz od zasi¢gu jej dziatania. Mozliwos$cig wspétpracy zainte-
resowane sg tak samo firmy lokalne, jak i migdzynarodowe. Podobnie cechy
spoleczno-demograficzne przedstawicieli firm nie odgrywajg roli przy deklaro-
wanym zainteresowaniu wspétpraca. Wydaje si¢, ze publiczne stuzby zatrud-
nienia uznawane sg za waznego aktora na rynku pracy. Dzi¢gki mozliwosci sto-
sowania instrumentéw wsparcia zatrudnienia sg w stanie wspéttworzyé pozy-
cj¢ firmy na rynku. Oznacza to, ze urzedy pracy otrzymuja @ priori kredyt za-
ufania, co jest wazne przy kazdego rodzaju wspétpracy.

Pewne zréznicowanie wystgpuje w przypadku wielkosci zatrudnienia
w przedsi¢biorstwie. Czgsto odnosi si¢ wrazenie, ze podmioty mniejsze bory-
kaja si¢ z wigkszymi trudnosciami, w tym z mozliwoscig pozyskania pracowni-
kéw. Badania, na ktére powotuje si¢ raport, wskazuja, ze to firmy wicksze
(zatrudniajace powyzej 10 os6b) sg czesciej zainteresowane wspdétpracg niz
mniejsze.
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Tabela 9
Wielkosc zatrudnienia o firmie
a zainteresowanie wspitpracq = PUP [%]
Wielko$¢ zatrudnienia
Zainteresowanie — Ogélem
wepdipraca z PUP | do 10 0s6b | 11-50 os6b |51-250 osab POV 250
Nie 25,0 49 - 3,6 6,6
Tak 75,0 95,1 100,0 96,4 934
Ogétem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Przyczyny takiego stanu rzeczy mogg by¢ dwojakie: po pierwsze — w wigk-
szych firmach wystepuje duza rotacja pracownikéw; po drugie — dynamika za-
trudnienia w matych zaktadach jest o wiele mniejsza. Ponadto wskazuje to na
pewien sposéb postrzegania urzedéw przez mate firmy. Wydaje sie, ze urzedy
traktowane sg wylacznie jako posredniczace w zatrudnieniu, podczas gdy
Swiadczg one réwniez inne ustugi.

Bioragc pod uwage, ze co drugiej firmy nie odwiedzit posrednik pracy
(51,7%), to potencijalnie nie istniaty kontakty z blisko 49% przedsi¢biorstw,
ktére wykazywaty cheé wspétpracy. Uzyskane informacje ukazujg pewien prob-
lem, z jakim borykaja si¢ urzedy: otéz przypuszczaé mozna, ze to nie brak woli
nawigzania czy podtrzymania wspétpracy decyduje o ,,odrzuceniu” klientéw,
lecz brak wystarczajacej liczby posrednikéw zajmujacych si¢ tym zagadnie-
niem. Wnioskowa¢ stad mozna o koniecznosci zatrudnienia dodatkowych po-
srednik6w, tak by kontakt z firmami byt trwaty. Potrzebe takiego rozwigzania
przedstawia tab. 10. Wida¢ w niej, ze 38,6% firm zainteresowanych wspétpracg
z urzedami pracy nie wspétpracuje z zadnym konkretnym posrednikiem.

Tabela 10

Zainteresowanie wspotpracq 2 PUP w kontekscie wspotpracy
2 konkretnym posrednikiem pracy [%]

Czy w PUP jest osoba, 7 kt6ra Zainteresowanie wspotpracg z PUP
Paristwo wspétpracujg? nie tak Ogdtem
Nie 90,0 38,6 42,0
Tak 10,0 61, 58,0
Ogétem 100,0 100,0 100,0

Rozpoznana posrednio niewystarczajaca liczba os6b wspétpracujacych z fir-
mami w jakims stopniu moze zniechg¢ca¢ do wspétpracy potencjalnych klien-
téw. W sytuacji, kiedy firmy nie wspétpracujg z konkretng osobg z posrednic-
twa, nast¢puje mniejsze zainteresowanie wspétpracg w ogdéle.
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Tabela 11
Obecnosc posrednika pracy wspdtpracujqceego = firmg
a jej gotowosc do wspdtpracy = PUP [%]
) ) Czy w PUP jest osoba, z ktérg Paristwo
Zalr’lteresowame Wspélpracujq? Ogélem
wspétpracg z PUP
nie tak
Nie 14,3 1,1 6,7
Tak 85,7 98,9 93,3
Ogdétem 100,0 100,0 100,0

W celu niedopuszczenia do tak niekorzystnego zjawiska nalezy zwickszy¢
liczb¢ pracownikéw odpowiedzialnych za ksztattowanie relacji z lokalnymi fir-
mami i nawigzywanie z nimi trwalej wspétpracy. Jest to wyjscie, ktére w dal-
szej perspektywie przyniesie wymierne korzysci lokalnemu rynkowi pracy.

2.2.2. Zasieg dotychczasowej wspélpracy

Faktyczne relacje pomigdzy firmami a stuzbami zatrudnienia opisa¢ mozna
wsp6lnymi do§wiadczeniami, ich kierunkiem, a przede wszystkim natg¢ze-
niem. Z punktu widzenia omawianych badan nalezato postawi¢ fundamental-
ne pytanie: czy w ostatnich dwdch latach dana firma korzystata z ustug powia-
towego urzedu pracy? Pytanie to mozna postrzega¢ w dwdéch aspektach: jako
wskaznik atrakcyjnosci urze¢déw pracy, oraz jako wskaznik pozycji firm na rynku.

Tabela 12
Korzystanie 2 ustug PUP w ostatnich dwdch latach
Odpowiedzi Liczba [%] [.%] 3 %]
waznych skumulowany
Nie 6 4,0 4,0 4,0
Tak 145 96,0 96,0 100,0
Ogétem 151 100,0 100,0

W pierwszym uj¢ciu spektrum oferowanych ustug (zgodnie z mozliwoscia-
mi, jakie daje ustawa) jest na tyle duze, ze pracodawcy mogg wybrad te, ktére
sg z punktu widzenia firmy najistotniejsze. Stad liczba firm, ktére korzystaty
z ustug PUP, méwi¢ moze o atrakcyjnosci urzedu. Ujecie drugie wskazuje, ze
firmy korzystajg z ustug urz¢déw, poniewaz sg w sytuacji, ktéra pozwala na za-
trudnienie. Oba ujecia informujg o wystgpowaniu wspétpracy pomiedzy fir-
mami a stuzbami. Odrgbng kwestig jest czestotliwosé tych relacji.

Ze wszystkich firm, ktére w ostatnich dwéch latach korzystaty z ustug PUP,
wigkszos¢ (33,1%) robita to srednio raz na pé6t roku. Niewiele mniej, 24,4%,
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raz w miesiacu

raz na kwartat

raz na pot roku

raz w roku

Wykres 4. Czestotliwos¢ korzystania z ustug PUP

[%]

40

korzystala raz w miesigcu. Przy czestotliwosci wspdtpracy istotny jest zasi¢cg
dziatalnosci firmy. Przedsi¢biorstwa o zasi¢gu migdzynarodowym lub krajo-
wym znacznie czegsciej zwracajg si¢ do urzedéw pracy niz te, ktére dziataja
w regionie lub lokalnie. Szczegélowo przedstawia to tab. 13.

Tabela 13
Zasigg dziatalnosci firmy
a czgstotliwosc korzystania z ustug PUP [%]
Czgstotliwos¢ korzystania Zasigg dzialalnosci
z ustug PUP w ciggu miedzynaro- ) ) Ogétem
ostatnich 2 lat dowy krajowy regionalny lokalny

Raz w roku 11,1 20,0 16,7 38,1 19,7
Raz na pét roku 27,8 27,5 46,7 33,3 331
Raz na kwartat 19,4 32,5 13,3 23,8 22,8
Raz w miesigcu 41,7 20,0 233 4.8 24,4

Ogélem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Na podstawie uzyskanych informacji mozna wnioskowaé, ze im wigkszy
zasi¢g przedsi¢gbiorstwa, tym czgstsza wspétpraca z urzgdami pracy. Najczes-
ciej z ustug PUP korzystajg przedsi¢biorstwa o zasi¢gu migdzynarodowym —
raz w miesigcu; o zasiggu krajowym juz raz na kwartal — 32,5%; przedsig¢bior-
stwa koncentrujgce si¢ na regionalnym rynku — raz na pét roku. Jak wspomnia-
no, do wspétpracy firm lokalnych z PUP dochodzi najrzadziej: wigkszo$¢ z nich
z oferty publicznego posrednictwa pracy korzysta raz w roku.
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Podobna zaleznos¢ wystepuje w przypadku wielkosci zatrudnienia — im
wicksze, tym czgsciej zaktady korzystaja z ustug PUP. Wigze si¢ to z wigkszg
konkurencyjnoscig mi¢dzynarodowa duzych firm. Zaleznos¢ taka zostala roz-
poznana w przypadku niniejszej préby. Okoto 3/4 przedsi¢biorstw zatrud-
niajacych ponad 250 oséb prowadzi dziatalnos¢ poza granicami kraju, podczas
gdy ponad 60% firm zatrudniajacych do 10 pracownikéw ogranicza si¢ do po-
wiatu.

Znajac czestotliwosé korzystania z ustug PUP, warto réwniez wiedzie¢, cze-
go one dotyczg. W zwigzku z tym zapytano respondentéw: na czym konkret-
nie polegata wspétpraca? Z uwagi na duze zréznicowanie form wspélpracy po-
grupowano je na wystepujace najczg¢sciej oraz sporadycznie. Nat¢zenie popu-
larnosci poszczegdlnych ustug nie jest réwnomierne. Zaobserwowaé mozna
znaczne dysproporcje pomigdzy typami Swiadczonych ustug. Czestotliwosé
korzystania z mozliwosci, jakie daje PUP, prezentuje tab. 14.

Tabela 14
Typy wspdtpracy pomigdzy przedsigbiorstwami a PUP
Typ ustugi | Odsetek firm korzystajgcych z ustugi
I rzgdu
Pozyskanie nowego pracownika | 89,0
I rzedu
Prowadzenie banku informacji o wakatach 47,2

Tworzenie nowych miejsc pracy przy wyko-
rzystaniu §rodkéw Funduszu Pracy 35,4

Organizowanie targéw pracy 26,2

11 rzedu

Informowanie o aktualnej sytuacji na rynku
i przewidywanych jej zmianach 16,7

Szkolenia bezrobotnych zgodnie z wymaga-
niami rynku pracy 15,9

Informacje o ustugach z zakresu mobilnosci
na rynku pracy 13,1

Poradnictwo w doborze kandydatéw na szcze-
g6lne miejsca pracy 9,7

Stopient wykorzystania poszczegélnych ustug sktania do pogrupowania ich
w kategorie o odr¢bnej wadze. Bezposrednie pozyskanie nowego pracownika
jest ustugg pierwszego rzedu — najistotniejszg. Ustugi drugiego rz¢du to po-
Srednia mozliwos¢ uzyskania pracownika. Zaréwno prowadzenie banku infor-
macji o wakatach, jak i organizowanie targéw pracy w efekcie prowadza do po-
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zyskania pracownika. W tym przedziale ustug znajdg si¢ réwniez srodki Fun-
duszu Pracy na tworzenie nowych miejsc pracy. Ustugi trzeciego rz¢du pole-
gaja na informacji o aktualnej sytuacji na rynkach oraz szkoleniu bezrobotnych
pod kgtem wymagar rynku pracy (kwalifikacje, mobilnos¢). To réwniez pew-
ne ustugi doradcze w doborze kandydatéw na stanowiska pracy, ktére wyma-
gaja unikatowych kwalifikacji.

Opisana wspdtpraca wskazuje na pewng jednostronnosé przy wykorzysty-
waniu ustug oferowanych przez PUP — dominuje mozliwos¢ pozyskania nowe-
go pracownika. To §wiadczy o wizerunku posrednictwa w oczach pracodaw-
c6w. Innymi stowy, powiatowe urze¢dy pracy traktowane sg gtéwnie jako zaple-
cze zasobow pracy. Dodatkowe mozliwosci, jakie przewidzial ustawodawca,
nie sg wykorzystywane w stopniu zadowalajagcym.

Koncentrujgc uwage na bezposrednim pozyskaniu pracownika (ustuga
I rzedu), nalezy zwréci¢ uwage, ze zadna z wymienionych charakterystycz-
nych cech firm nie wptywa na korzystanie/niekorzystanie z tej ushugi — nie moz-
na tego wyjasnia¢ wielkoscig zatrudnienia, lokalizacjg firmy czy zasiggiem
dziatania. Logiczne natomiast jest, ze po t¢ ustuge si¢gaja zaktady w sytuacji
zapotrzebowania na pracownika. Wsréd firm, ktére w ostatnich dwdch latach
zwickszyly swdj stan personalny, 91,9% zrobity to za posrednictwem urzg¢déw
pracy; pozostata czes¢ prawdopodobnie miata inne mozliwosci®.

Tabela 15
Przyrost zatrudnienia a wykorsystanie stosowanej ustugi
oferowanej przez PUP [%]
Uzyskanie Przyrost zatrudnienia w ostatnich dwdéch latach
ik Ogdétem
pracownika nie byto zatrudnienia byto zatrudnienie
Nie 75,0 8,1 10,1
Tak 25,0 91,9 89,9
Ogétem 100,0 100,0 100,0

W sktad ustug 11 rz¢du wchodzily: organizacja targéw pracy, tworzenie no-
wych miejsc pracy przy wykorzystaniu Funduszu Pracy oraz prowadzenie ban-
ku informacji o wakatach. Przypomnijmy, ze odsetek przedsigbiorstw korzys-
tajacych z takich ustug waha si¢ pomigdzy 26 a 47%, co Swiadczy o jego umiar-
kowanej wartosci. Podobnie jak w przypadku ustug I rzedu, tak i w ustugach
IT rzedu mozna wskaza¢ jedynie pewne uwarunkowania sktaniajgce do wybra-
nia danej ustugi. Na przyktad prowadzenia banku informacji o wolnych miej-
scach pracy jest charakterystyczne raczej dla zaktadéw ulokowanych w mniej-
szych osrodkach — wsiach oraz miastach do 15 tys. mieszkaricéw.

4 Sposoby pozyskiwania pracownikéw szczegétowo opisane sg w rozdziale 5 raportu.
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Tabela 16
Prowadzenie banku danych o wolnych miejscach pracy
a lokalizacia firmy [%]
Prowadzenie banku Lokalizacja firmy
informacji o wolnych wies/mate Ogétem
wakatach miasto miasto §rednie | miasto duze
Nie 31,8 47,1 61,0 50,8
Tak 68,2 52,9 39,0 49,2
Ogétem 100,0 100,0 100,0 100,0

Idea prowadzenia banku danych traci na znaczeniu wraz z wielkoscig mia-
sta, w ktérym zlokalizowany jest konkretny zaktad. Organizacja banku danych
jest tatwiejsza w osrodkach mniejszych z co najmniej dwéch powoddéw:
w matych miejscowosciach jest mniej firm, czyli zebranie informacji jest sto-
sunkowo tatwe; wiedza o lokalnych wakatach jest szybciej przetwarzana.
Stworzenie banku danych w osrodkach wickszych wymaga wigckszych
naktad6éw pracy, a wigc wigkszej liczby oséb nawigzujacych wspétprace z po-
szczegllnymi firmami. Jak zauwazono wczesniej, tylko w potowie badanych
firm respondenci zadeklarowali, ze w PUP jest konkretna osoba, z ktérg
wspétpracuja.

Duzy wplyw na wykorzystanie Srodkéw Funduszu Pracy ma charakter
wlasnosci przedsi¢biorstwa. Zauwazono, ze firmy prywatne trzykrotnie cze¢s-
ciej tworzg miejsca pracy, korzystajac z zasobéw Funduszu Pracy niz firmy pu-
bliczne (39,7% w stosunku do 13%).

Tabela 17
Wykorzystanie Srodkdw Funduszu Pracy a charakter firmy [%]
Tworzenie nowych miejsc Charakter firmy
pracy z wykorzystaniem Ogétem
srodkéw FP publiczny prywatny
Nie 87,0 60,3 64,6
Tak 13,0 39,7 35,4
Ogdtem 100,0 100,0 100,0

Duze zaangazowanie w procedury umozliwiajace pozyskanie pracownika
w taki sposéb zwigzane jest z kalkulacjg zyskéw i strat. Koszty poniesione
przez pracodawce przy zatrudnieniu pracownika sg znaczne, a zredukowac je
moze wlasnie poprzez wykorzystaniec mozliwosci, jakie daje Fundusz Pracy.

Ostatni element sktadajacy si¢ na ustugi II rzedu, a wigc organizacja gietd
i targéw pracy wraz z urz¢gdami charakterystyczna byla dla 26,2% badanych
firm. Ustalono, ze najcz¢sciej zaangazowane sg w t¢ form¢ wspétpracy przed-
sigbiorstwa o zasiggu mig¢dzynarodowym.
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Tabela 18
Zasigg dziatalnosci firmy a uczestnictwo
w gietdach i targach pracy [%]
Uczestnictwo Zasi¢g dziatalnosci
w gietdach miedzy- ) ) Ogoétem
i targach pracy narodowy krajowy regionalny lokalny
Nie 63,0 69,6 87,5 85,7 73,8
Tak 37,0 30,4 12,5 14,3 26,2
Ogétem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

"Targi pracy dostepne dla wielu oséb, nie tylko bezrobotnych, dajg dogodna
okazje do pozyskania pracownikéw na rézne stanowiska. Sg to fora, na ktérych
pracy poszukujg réwniez uczgcy si¢ (studiujgcy) i aktualnie pracujacy, noszacy
si¢ z zamiarem zmiany pracy. Zréznicowanie potencjalnych zasobéw pracy
daje szans¢ na zdobycie pracownika, ktéry spetni¢ moze wysokie oczekiwania
przedsiebiorcy. Nic dziwnego, ze firmy mi¢dzynarodowe (gdzie stratyfikacja
pracownikéw jest najwicksza) ponaddwaipétkrotnie czesciej angazuja si¢ w ta-
kie przedsi¢gwzi¢cia niz firmy dziatajgce w miastach lub gminach (37% w sto-
sunku do 14,3%). 'To wskazéwka, gdzie przede wszystkim nalezy poszukiwaé
partneréw do organizacji targéw pracy.

Wymienione wczesniej ustugi I rzedu, choé jest ich najwigcej, nie ciesza
si¢ takg popularnoscig wsréd znacznej liczby pracodawcéw, jak oméwione juz
dwa typy. Odsetek zainteresowanych nimi firm waha si¢ od 9,7 do 16,7%. Nie
sg to wprawdzie ustugi wprost ksztattujace zatrudnienie, lecz mogg je wspo-
magadé. Nalezg do nich przede wszystkim szkolenia bezrobotnych. Przekaza-
nie im wiedzy z zakresu danej dziedziny gospodarki w dalszej perspektywie
daje szans¢ na uzyskanie pracownikéw o kwalifikacjach pozgdanych przez
pracodawcéw, i to w tempie stosunkowo szybkim. W momencie zapotrzebo-
wania na pracownika skierowanie osoby juz posiadajgcej wymagane kwalifika-
cje jest efektywne z punktu widzenia dziatalnosci firmy. Warto podkreslac t¢
uwage przy nawigzywaniu relacji z pracodawcami. Ten rodzaj ustugi w perspe-
ktywie przynosi korzysci zaréwno klientom indywidualnym, jak i instytucjo-
nalnym. Bezrobotny nabywa kwalifikacji, ktérych nie miat wezesniej, a ktére
sg towarem atrakcyjnym; pracodawca natomiast ma mozliwosé szybkiego uzu-
petnienia luki personalne;j.
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Tabela 19
ZLasigg dziatalnosci firmy
a szkolenie 0sdb skierowanych przex PUP [%]
Zasigg dziatalnosci
Szkolenie o Ogélem
bezrobotnych miedzy- crai ; <
narodowy krajowy regionalny lokalny

Nie 82,6 73,9 90,6 100,0 84,1
Tak 17,4 26,1 9,4 - 15,9
Ogélem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

7. informacji w tab. 19 odczyta¢ mozna, ze zaklady o szerszym zasiggu
dziatalnosci (mi¢dzynarodowym, krajowym) sg bardziej sktonne do podjgcia
szkoleri 0s6b bezrobotnych (17,4 1 26,1% firm) niz podmioty o mniejszym za-
sicgu. Wskazywano wczesniej, ze w przedsi¢biorstwach mi¢dzynarodowych
czy krajowych dochodzi do znacznej rotacji pracownikéw, zatem mozliwos¢
szkolenia os6b zgodnie z kierunkiem wtasnej dziatalnosci jest posunig¢ciem
strategicznym, dajacym szans¢ co najmniej na utrzymanie dotychczasowej
efektywnosci i wysokosci zatrudnienia.

Rozpatrujac kolejny aspekt dotychczasowej wspétpracy, jakim jest mozli-
wos¢ uzyskania wiedzy o sytuacji na lokalnym rynku pracy (tab. 20), nalezy za-
uwazy¢, ze moze ona by¢ podstawg do formutowania strategii personalnej da-
nej firmy. Jednak z tej ustugi korzysta zaledwie 16,1% przedsi¢biorstw, z czym
moze by¢ zwigzana jej jako$¢ oraz intensywnos¢ nawigzanej wspétpracy.

Tabela 20
Obecnosc konkretnego wspdtpracownika w PUP a korzystanie
g informacji o lokalnym rynku pracy [%]

Informacja o sytuacji na Czy w PUP jest osoba, z ktérg Paristwo
lokalnym rynku pracy wspdipracujg? Ogdtem
Nie 93,0 77,9 83,9
Tak 7,0 221 16,1
Ogétem 100,0 100,0 100,0

Indywidualizm w podejsciu do firmy zwi¢ksza sktonnosé do korzystania
z zasobéw informacyjnych PUP. W przypadku zaktadéw wspétpracujacych
z konkretng osobg w urz¢dzie, 22,1% z nich korzysta z informacji o lokalnym
rynku pracy. Zaleznos¢ t¢ widac jeszcze wyrazniej wobec zaledwie 7% przed-
sigbiorstw korzystajacych z omawianej ustugi, kiedy personalnej wspétpracy
nie ma. Nie zmienia to jednak faktu, ze atrakcyjnos¢ ustugi jest znikoma, bo-
wiem niewiele pond 16% wszystkich firm z niej korzysta, a dodatkowa nawet
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wspétpraca z wybrang osobg w PUP nie przynosi zainteresowania tym aspek-
tem wspétpracy (dotyczy to ponad 3/4 firm).

Do ustug 111 rzedu (cieszacych si¢ najmniejszym popytem lub o jakich ofer-
tach PUP cz¢s¢ firm nie wie) nalezy réwniez zaangazowanie PUP do selekcji kan-
dydatéw na stanowiska pracy wymagajace szczegdlnych predyspozyciji pracowni-
ka. W tym przypadku nie doszukano si¢ zmiennych, ktére w jakis sposéb warun-
kowalyby decyzje o podjeciu wspdétpracy. Jest to zwigzane poniekad z liczbg firm,
ktore w ogéle korzystajg z takiej formy wspétpracy (zaledwie 9,7%), co niekonie-
cznie oznacza, ze taka potrzeba nie wystepuje. Wydaje si¢ stuszne, aby wpierw
zdiagnozowac potrzeby firm w tym zakresie, okresli¢ zasi¢g i rodzaj preferencji.
W tym celu sugeruje si¢ nawigzanie wspdéltpracy personalnej i przeprowadzenie
stosownego wywiadu pozwalajacego na okreslenie petnych potrzeb danej firmy.

Respondenci pytani byli o osiem ustlug dost¢gpnych za posrednictwem
urzedéw pracy. Nie zauwazono, by jakikolwiek zaktad korzystat z wszystkich
(tab. 14) ustug jednoczesnie. Z siedmiu na osiem wymienionych korzysta za-
ledwie 2% firm. Wigkszos¢ z przedsi¢gbiorc6w ogranicza si¢ do jednej (25,2%),
maksymalnie trzech form (21,2%). Dominuje oczywiscie bezposrednie i po-
Srednie uzyskanie pracownika, a wigc ustugi I i I rzedu. Warto jednak podkres-
li¢ istnienie zasadniczej réznicy w liczbie wykorzystywanych form w zalez-
nosci od wspélpracy (lub nie) z konkretng osobg w urzgdzie. Jezeli firma
wspoélpracuje z posrednikiem, wéwcezas przedsi¢gbiorstwo ma wybér wigkszej
liczby ofert. Wykorzystywanie co najmniej czterech ustug tgcznie charakterys-
tyczne jest dla 26,4% zakladéw, ktére wspétpracujg w ten sposéb, podcezas gdy
co najmniej cztery ushugi jednoczesnie wykorzystuje tylko 14,4% firm, ktére
wybierajg wspétprace ,,anonimowsa” (bez posrednika). Ta zasadnicza réznica
wskazuje na realne zyski wynikajace z personalnych kontaktéw z klientami insty-
tucjonalnymi.

Przedstawiony sposéb wykorzystywania ustug oferowanych przez publicz-
ne stuzby zatrudnienia sktania do uznania potrzeby intensyfikacji dziatanii na
rzecz zwigkszenia wykorzystywania ustug 111 II1 rz¢du. Zrealizowane badania
nie pozwolity na okreslenie przyczyn, kiedy zjawisko takie wyst¢puje, zatem
mozna jedynie spekulowad, co jest tego powodem. Wydaje si¢, ze ushlugi
IT i TIT rzedu mogg wymagadé zbyt duzego zaangazowania przedstawicielstwa
firmy. Prawdopodobnie przedsi¢biorstwa moga korzysta¢ z niektérych ustug,
nawigzujgc wspdtprace np. z prywatnymi posrednikami pracy. W ostatecznym
rozrachunku firmy mogg by¢ réwniez niezadowolone ze §wiadczonych ustug
i zrezygnowac ze wspotpracy z PUP.

Dotychczas analizowano wspétprace firm z publicznymi stuzbami zatrudnie-
nia, w ktérej strong czynng byt urzad pracy. Warto réwniez podejs¢ do zagadnie-
nia z drugiej strony, a wi¢c zbadad, jak angazuja si¢ pracodawcy we wspéiprace
z urz¢dami. Sposobem pozwalajacym w pewnym stopniu rozpoznac t¢ kwestig,
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bylo pytanie o zgloszenie oferty pracy do powiatowego urzedu pracy. Jest to
jednoczesnie posredni wskaznik sytuacji rynkowej badanej firmy.
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nie tak

Wykres 5. Odsetek firm zgtaszajacych oferte pracy do PUP

Jak wida¢ na wykresie 5, prawie kazda firma zglosila zapotrzebowanie na
pracownika do stosownego PUP — w sumie 96% przedsi¢biorstw; najczesciej
telefonicznie (45,9%), co ujete jest w tab. 21. W dalszej kolejnosci responden-
ci zglaszali zapotrzebowanie na pracownikéw osobiscie (32,4%) oraz przez in-
ternet. Najmniej popularnym sposobem zgtoszenia propozycji pracy byto bez-
posrednie zaangazowanie posrednika pracy (3,4%).

. Tabela 21
Formy zgtoszenia oferty pracy do PUP
Sposéb zgloszenia Odpowiedzi [%] obserwacji
oferty pracy N [%]
Osobiscie 67 32,4 47,5
Telefonicznie 95 45,9 67,4
e-mail 38 18,4 27,0
Przez posrednika pracy 7 3.4 5,0
Ogétem 207 100,0 146,8

" Warto$ci procentowe nie sumujg si¢ do 100, gdyz respondenci mieli mozliwosé wiclokrotnej odpowiedzi.

7, uwagi na tak znaczny odsetek przedsigbiorstw — ktére juz zglaszaly po-
trzebe¢ zatrudnienia pracownika — nie mozna okresli¢ ich cech charakterystycz-
nych, ktére dyktowatyby zwigkszone zapotrzebowanie na zasoby ludzkie.
Niemniej na podstawie informacji o skali dotychczasowego zatrudnienia/rota-
cji pracowniczej (o czym byta mowa w czesci pierwszej raportu) mozna wnios-
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kowac o ich mozliwosciach wigkszego zatrudnienia. W kwestionariuszu zna-
lazto si¢ pytanie o przewidywane zatrudnienie. Zdecydowana wigkszos¢ firm,
az 86,5%, w najblizszym czasie przewiduje przyjgcia pracownikéw — i to nieza-
leznie, czy zatrudnia mniej niz 10 pracownikéw, czy ponad 250. Oczywiscie,
wigksze firmy przewidujg wigksze zatrudnienie’. Przedsiebiorstwa zatrud-
niajgce do 10 pracownikéw Srednio przewiduja przyjecie dwéch oséb, zatrud-
niajagce od 11 do 50 — siedmiu oséb. Firmy srednie, liczace 51-250 pracowni-
kéw, maja zamiar przyja¢ okoto 21 oséb, podczas gdy duze, zatrudniajace
ponad 250 oséb, az 210.

Do prezentowanych danych (podobnie jak w przypadku sredniego wzrostu
liczebnosci pracownik6éw) nalezy podchodzié z rezerwa, bo wskazujg raczej na
skal¢ przewidywanej rotacji pracowniczej niz faktyczne dodatkowe zatrudnie-
nie. Nalezy jednak pamig¢tad, ze kazda firma, niezaleznie od wielkosci, moze
mie¢ udzial w zmniejszeniu bezrobocia, a takze mie¢ istotny wpltyw na kreo-
wanie rynku pracy, szczegdélnie w zakresie wezesnego wskazywania zawodow
deficytowych.

Kolejnym, uzupelniajgcym elementem wzajemnych relacji urzedow i przed-
sigbiorstw jest przyjecie osoby skierowanej przez PUP na wolne stanowisko
pracownicze.

100

nie tak

Wykres 6. Firmy, ktére przynajmniej raz zatrudnity pracownika
poleconego przez PUP

Wykres 6 wskazuje, ze zdecydowana wigkszos¢ przedsigbiorcéw (82,7%)
przynajmniej raz zatrudnita pracownika poleconego przez PUP. 'To oczywiste,
ze decyduja si¢ na to firmy, ktére aktualnie potrzebujg pracownikéw.

> Jednoczynnikowa Anova byta podstawg poréwnania grup. Istotnos¢ statystyczna pomigdzy
badanymi grupami wynosi p= 0,001.
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Tabela 22
Wielkosc zatrudnienia w przedsigbiorstwie
a zatrudnienie 0séb poleconych przes PUP [%]
Czy dotychczas zatrudnit(a) Wielkos¢ zatrudnienia, osoby
Pan(i) osobg¢ polecong przez powyzej Ogétem
— -2
PUP do 10 11-50 s1-250 | Bl
Nie 46,4 12,2 7,5 14,3 17,3
Tak 53,6 87,8 92,5 85,7 82,7
Ogdtem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Zauwazy¢ mozna, ze najwigcej oséb poleconych przez PUP znajduje za-
trudnienie w zakladach, w ktérych pracuje 51-250 pracownikéw; jednoczes-
nie warto podkresli¢, ze ponad polowa zatrudniajacych firm zaliczata si¢ do
najmniejszych. W wigkszym stopniu charakterystyczne jest to dla firm zatrud-
niajacych powyzej 10 oséb.

2.3. Ksztaltowanie si¢ oceny urzedoéw pracy

Celowos¢ badan sprowadza si¢ do oceny jakosci wspétpracy firm z urzg¢da-
mi. Ocena umozliwia wskazanie tych obszaréw, ktére nalezy poprawié, by uzys-
ka¢ maksymalny efekt satysfakcji klientéw instytucjonalnych. Z tego wzgledu
satysfakcja zostata okreslona jako efekt uksztaltowanej oceny:

e dziatai programowych;

® zasobéw pracy, jakie zostaty skierowane do firm;

e wybranych procedur realizacji ustug.

Dziatania programowe koncentrujg si¢ elementach prowadzacych do reali-
zacji ustugi posrednictwa pracy. Wsréd niech wyrézniono:

® kompleksowos$¢ pomocy;

e dostep do informacji waznych dla przedstawicieli firm;

e dostep do informacji o powiatowym i wojewdédzkim rynku pracy;

e profesjonalizm obstugi;

® szybkos¢ dziatania — czas realizacji ustug;

® komunikacj¢ urz¢du z firmg przedstawiciela;

e clastycznos¢ przedstawiciela we wspétpracy z firma;

e skuteczno$¢ dzialania;

e jakos¢ oferowanych szkoler;

e stopieni dostosowania dziatari PUP do wymogéw lokalnego rynku pracy;

e stopieri dostosowania dziatari PUP do potrzeb badanej firmy.

Poszczegdlne aspekty wspétpracy oceniane byly na pigciostopniowej skali.
Respondenci mieli do wyboru dwa poziomy ocen pozytywnych: ocena zdecy-
dowanie badZ 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 byty do oceny 0séb skierowanych przez urzad
do pracodawcy. Uwzgledniono przy tym takie cechy bezrobotnych, jak:

e kwalifikacje formalne;

® umicj¢tnosci;

® 0sobowos¢.

Jako realizacj¢ procedur rozumiano przede wszystkim ocene stopnia trud-
nosci formularza zgloszeniowego oferty pracy oraz czas realizacji zgloszonej
oferty pracy. Innymi stowy, byta to ocena wycinka efektywnosci dziatarn PUP.

Tak zestawione podejscia pozwalaja na catkowite ujgcie funkcjonowania
stuzba zatrudnienia, dzi¢ki czemu uzyskane informacje umozliwiaja pracow-
nikom PUP opracowanie strategii zwickszenia efektywnosci. W rezultacie
wyjscie naprzeciw oczekiwaniom klientéw instytucjonalnych zawazy¢ moze
na cigglosci wspétpracy, co dla posrednictwa, a zatem i lokalnego rynku ma
niebagatelne znaczenie.

Na pytanie 0 0g6lng oceng wspétpracy z PUP zdecydowana wigkszos¢ respon-
dentéw odpowiedziala, Ze jest ona raczej pozytywna.

jestem zdecydowanie
niezadowolony(a)

jestem raczej
niezadowolony(a)

nie mam zdania

jestem raczej
zadowolony(a)

jestem bardzo
zadowolony(a)

0 10 20 30 40 50 60
Wykres 7. Ogélna ocena wspétpracy z PUP

Ponad potowa przedstawicieli firm (53,1%) jest raczej zadowolona ze
wsp6tpracy z PUP. W sumie zauwazy¢ mozna, zZe oceny pozytywne jednozna-
cznie dominujg nad negatywnymi (80,7% w stosunku do 6,2%).

Wydaje sig, ze obraz urz¢déw pracy jest pozytywny, jednak pytajac wytacz-
nie 0 ogdlng oceng niezbyt wiele mozna si¢ dowiedzie¢ o wskazanych wczes-
nicj poziomach oceny. Poszczegélne aspekty wspétpracy sq wazne, gdyz wie-
dza uzyskana z ich oceny niesie za sobg znaczenie aplikacyjne, tzn. wskazuje
kierunek pozgdanej zmiany.
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Globalna ocena wspdélpracy zostala poddana analizie korelacyjnej z po-
szczegblnymi wymiarami ocenianych dziatad. Korelacja jest okresleniem
wspétzmiennosci. W rozpatrywanym przypadku chodzi o to, by odpowiedzied
na pytanie, czy istnieja (cecha) cechy, ktérych oceny podobnie zmieniajg si¢
wraz ze zmiang ogélnej oceny. Najwyzsza warto$¢ korelowanej cechy bedzie
przemawia¢ za jej najwigckszg wagg dla ogdlnej oceny wspéipracy. W tabeli 23
przedstawiono zwigzek ogdlnej oceny z ocenami konkretnych dziatan.

Tabela 23
Korelacja ogdlnej oceny wspdtpracy
% poszczegdinymi aspektami wspditpracy

Wspétezynnik korelacji

Lp- Wymiary wsp6ipracy z 0g6lng oceng wspétpracy
1 | Kompleksowos$¢ pomocy 0,420
2 | Dostepnosé do potrzebnych informacji 0,350
3 | Dostgpnosé do informacji o powiatowym rynku

pracy 0,285
Dostgpnosé do informacji o wojewdédzkim rynku
4 | pracy 0,178
5 | Profesjonalizm obstugi 0,465
6 |Szybkos¢ dziatania 0,394
7 | Komunikacja z przedsi¢gbiorcami takimi jak ja 0,405
8 | Elastycznos$¢ we wspdtpracy z przedsi¢biorcami
takimi jak ja 0,413
9 | Skuteczno$¢ dziatania 0,428
10 | Oferowane szkolenia 0,250

11 | Dostosowanie dziatai do potrzeb powiatowego
rynku pracy 0,338

12 | Dostosowanie dziataii do potrzeb przedsigbiorcéw
takich jak ja 0,389

.
Jako miare korelacji zastosowano tau b Kendalla, wszystkie zmienne korelujg w sposéb istotny statystycznie.

Wszystkie wymiary wspotpracy korelujg z jej ogélng oceng. Oznacza to, ze
im wyzsza ocena konkretnego dziatania, tym wyzsza ocena ogélnej wspotpra-
cy. Z informacji zawartych w tab. 23 odczyta¢ mozna, ze najistotniejszy dla
ogélnej oceny jest profesjonalizm obstugi. Innymi stowy, satysfakcja ze
wspétpracy z urzgdem w najwickszym stopniu zalezy od profesjonalizmu pra-
cownikéw urzedéw, co nalezy rozumied jako posiadanie przez nich teoretycz-
nej i praktycznej wiedzy o ustugach, jakie mozna zaoferowac klientowi. Znajo-
mos$¢ wachlarza ustug i umiejgtnosé ich wdrozenia wydaje si¢ wige kartg prze-
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targowg w stosunkach pomig¢dzy przedsigbiorstwami a posrednictwem. Jed-
nak firmy sg na tyle zréznicowane, ze warto dowiedzie¢ si¢, w jaki sposéb to
og6lne zadowolenie dotyczy przedsi¢biorstw o wybranych cechach. W zwigz-
ku z tym do analizy wybrano zasicg dziatalnosci jako zmienng moggcg ksztatto-
waé zréznicowanie oceny. Jest ona bowiem zwigzana wprost z wielkoscig za-
trudnienia: im wigksze zatrudnienie, tym wigkszy zasi¢g dziatania. W zwigzku
z tym wnioski formutowane dla firm o zréznicowanym zasi¢gu dziatalnosci
prawomocne begdg réwniez dla firm o zréznicowanej wielkosci zatrudnienia.

W toku analiz ustalono:

® najistotniejsza dla firm o zasi¢gu lokalnym jest kompleksowos¢ pomocy.
Oznacza to, ze zaktady dziatajgce w obszarze wlasnej lokalizacji nastawione sg
na rézne aspekty wspétpracy, ktére zorientowane bgdg na poprawg ich sytuaciji
rynkowej. Korzystanie z wielu ustug, jakie oferujg urz¢dy, wydaje si¢ meritum
ich wspétpracy i stanowi podstawe oceny. Zatem wspélpraca ta z punktu wi-
dzenia urzedéw powinna obejmowaé wszystko, co jest zwigzane z mozliwo-
Sciami, jakie daje ustawa, i odcigzy¢ od obowigzkéw zwigzanych z procesem
wdrazania ustug. Wydaje si¢ to zrozumiate szczegélnie w przypadku zakladéw
matych, gdzie niewielkie zasoby pracy mogg miec trudnosci z wykonywaniem
pracy obligatoryjnej, a w dodatku zajmowacd si¢ wspéirealizacja ustugi PUP;

e przedsi¢biorstwa o zasi¢gu regionalnym i krajowym najwicksza uwage
zwrécity na profesjonalizm obstugi, a wigc przekazanie stosownej wiedzy
o mozliwosciach oferowanych przez urzad pracy tak od strony teoretycznej,
jak i praktycznej. A poniewaz zasi¢g dzialalnosci zwigzany jest z wielkoscig fir-
my, zatem wi¢ksze zaktady dysponujg liczniejszymi zasobami pracy, w zwigz-
ku z czym — z ich punktu widzenia — najistotniejsze jest, aby wskaza¢ drogge rea-
lizacji ustugi. Stosowne dzialy firmy podejmg si¢ jej wspdtrealizaciji;

® najwickszy zasigg (mig¢dzynarodowy) dziatalnosci firmy sprawia, zZe
0g6lng ocene wspétpracy z urzgdami postrzega si¢ przez pryzmat dostosowa-
nia dziatari urzedéw do potrzeb firmy, z ktérg urzad wspétpracuje. W ten spo-
s6b ujawnia si¢ potrzeba indywidualnego podejscia. A priori mozna stwierdzid,
ze wspotpraca powinna si¢ opieraé na gruntownej wiedzy z zakresu dziatalno-
Sci przedsi¢gbiorstwa oraz jego oczekiwan. W zwigzku z tym firmy o najszer-
szym zakresie dzialalnosci wymagaja doboru mozliwosci, jakimi dysponuje
PUP, do ich specyfiki.

Wskazanie wymiaru wspétpracy, w ktérym firma upatruje giéwnych przy-
czyn satysfakcji z dziatalnosci urz¢déw, oparte zostato na wyborze elementu,
ktéry koreluje w najwyzszym stopniu. Warto jednak podkreslié, ze wszystkie
aspekty w statystycznie istotny sposéb korelowaty z ogélng ocena. Réznice
w ich wartosciach nie sg na tyle duze, by mozna twierdzié, ze wybrany aspekt
w sposéb kategoryczny przesadza o satysfakcji. W zwigzku z tym do zagadnie-
nia mozna podejs¢é, prébujac wyodrebni¢ grypy aspektéw, ktére odpowiadad
mogg za 0g6lng ocen¢. W tym celu postuzono si¢ analizg czynnikows, ktéra na



38 I1ZABELA DAMBON, MACIE] KALSKI

podstawie zmiennosci ogélnej oceny wyodrgbnia te elementy (grupy cech),
ktére w najlepszy sposéb wyjasniajg owg zmiennosé.

Metoda ta pozwolila na rozpoznanie zwigzanych ze sobg wymiaréw ocenia-
nych dziatan. Dzigki temu zestaw dwunastu aspektéw wspétpracy zostatl spro-
wadzony do czterech zasadniczych czynnikéw sScisle ze sobg zwigzanych.

Zastosowana metoda® doprowadzita do wyodrebnienia czterech, wzglednie
réwnowaznych czynnikéw:

Czynnik I: indywidualizm w podejsciu do klienta, w ktérym znajduja
si¢ takie elementy, jak:

® komunikacja z przedsi¢biorcami;

e clastycznosé we wspétpracy z przedsigbiorcami;

e dostosowanie dziatari do potrzeb przedsi¢cbiorcéw;

® szybkos¢ dziatania.

Indywidualizacja podejscia oparta na wiedzy z zakresu specyfiki firmy oraz
jej wymagan powinna przejawiac si¢ w dobrej komunikacji na linii posrednik
(urzad)—firma. Precyzyjna artykulacja oczekiwan utatwia podejmowanie decy-
zji i daje podstawe¢ do formutowania konkretnego zestawu ustug, jakie lezg
w mocy publicznych stuzb zatrudnienia. Tak wi¢c dobra informacja staje si¢
podstawg do dostosowania si¢ do potrzeb klientéw, formutowanie rozwigzan
alternatywnych wzmaga ogélnie pozytywng oceng.

Wsréd wymienionym czynnikéw znalazta si¢ réwniez szybkos¢ dzialania,
co mozna interpretowac jako przejscie od artykulacji problemu (potrzeby) do
jego realizacji. W tym uje¢ciu szybkos$¢ nierozerwalnie zwigzana jest z indywi-
dualizmem, bowiem odnosi si¢ do potrzeby zgtaszanej przez konkretne przed-
sigbiorstwo.

Czynnik II: jakosé swiadczonych ustug, w ktérym znajdujg si¢ takie
elementy, jak:

e kompleksowos$¢ pomocy;

e dostep do informacji waznych dla firmy;

e profesjonalizm obstugi;

¢ skutecznos¢ dziatania.

Pod postacig jakosci §swiadczonych ustug kryja si¢ elementy zwigzane z rea-
lizacjg ustugi tak od strony propozycji, jak i wdrozenia. Nacisk potozony zostat
na wielos¢ mozliwych form pomocy oraz uczestnictwo we wdrozeniu ich
w zaktadzie. Minimalizm zaangazowania we wdrozenie wydaje si¢ by¢ istotny
dla firm, nie absorbuje bowiem uwagi, ktérg mozna przeznaczy¢ na codzienng
pracg. Niebagatelne jest réwniez otrzymanie takiej ustugi, o jaka aplikowano,
a wiec zgodnej z oczekiwaniami.

® Analiza czynnikowa metodg gtéwnych sktadowych z rotacjg Varimax. Procent wyjasnionej
zmiennosci dla czynnika [ wynosi 24,5%; 11 — 20,8%; 111 - 18,6%; IV —17,2%. Y.acznie wszystkie
czynniki wyjasniaja 81,2% zmiennosci.
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Czynnik III: wspétkreowanie lokalnego rynku pracy, w ktérym znaj-
duja si¢ takie elementy, jak:

¢ dostosowanie dziatait PUP do potrzeb rynku;

¢ jakos¢ oferowanych szkolen.

W ramach czynnika I1I rozpoznano dziatania posrednictwa zmierzajace do
poprawy jakosci wolnych zasobéw pracy. Dostosowanie dziatalnosci PUP do
lokalnego rynku odbywac¢ si¢ moze wilasnie przez organizacje stosownych
szkolenn w sytuacji, kiedy wystgpuje niedopasowanie strukturalne: gdy wyste-
puja wolne zasoby pracy, lecz z racji nicodpowiednich kwalifikacji wobec
zglaszanych przez pracodawc6éw nie mogg znaleZ¢ zatrudnienia. W tym ujgciu
odpowiedzialnos¢ za wspétkreowanie jakosci zasobéw ma duze znaczenie dla
ogolnej oceny urzedoéw, gdyz te, sita rzeczy, sa aktorami na lokalnych rynkach.
W duzej mierze od ich wiedzy oraz mozliwosci zalezy stopieri zagospodarowa-
nia zasobéw, na ktére wystepuje zapotrzebowanie.

Czynnik IV: PUP jako zrédlo wiedzy o lokalnym rynku pracy,
w ktérym znajdujg si¢ takie elementy, jak:

¢ informowanie o sytuacji na powiatowym rynku pracy;

e informowanie o sytuacji na wojewdédzkim rynku pracy.

Rola wspétksztaltowania zasobéw pracy zwigzana jest nierozerwalnie z sze-
rokg wiedzg z zakresu sytuacji o powiatowych i wojewdédzkim rynku pracy. In-
formacja o liczbie oséb posiadajacych zawdéd, na ktéry nie ma zapotrzebowa-
nia, jest kluczowa dla formutowania strategii aktywizacji wolnych zasobéw. To
element, ktéry réwniez jest brany pod uwage przy ocenie jakosci pracy urzg-
déw. Warto pokresli¢, ze wiedza o sytuacji, jaka panuje na rynku pracy, jest
bardzo istotna dla pracodawcéw, poniewaz na jej podstawie podejmowane s3
decyzje co do strategii zatrudnienia. Dlatego tez przekazywanie wiedzy z tego
zakresu jest wazne dla wspétpracy, przynoszac korzysci stronie popytowej i po-
dazowe;j.

2.3.1. Ogélna ocena dotychczasowej wspélpracy

Nalezy stanowczo podkreslié, ze ogélna ocena zwigzana jest z bezposred-
nioscig kontaktéw. Obecnos¢ osoby w urzedzie pracy, z ktérg dana firma
wspoélpracuje, generuje pozytywna oceng, podobnie jak brak takiecj osoby
w jaki$ sposéb ksztattuje ocen¢ negatywna.

Wigkszy odsetek usatysfakcjonowanych respondentéw (88,5%) stanowia
przedstawiciele przedsigbiorstw, ktérzy nawigzali wspétprace z konkretnym
pracownikiem urzedu pracy. Ci, ktérzy takiej wspétpracy nie nawigzali, rza-
dziej sa sktonni do ocen pozytywnych (68,4%). Jak mozna sgdzi¢, pewien sto-
pieri indywidualizmu w podejsciu do firm przynosi pozytywne efekty (tab.
24).
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Tabela 24
Ogdlna ocena wspdtpracy = PUP w kontekscie
indywidualnosci podejscia do klienta [%]
Czy w PUP jest osoba, z ktérg Paristwo
Ogoélna ocena wspGipracujg? Ogétem
nie tak
Pozytywna 68,4 88,5 80,6
Neutralna 21,1 8,0 13,2
Negatywna 10,5 3.4 6,3
Ogdétem 100,0 100,0 100,0

Zatozy¢ mozna, ze ogélna ocena w jakis sposéb zwigzana be¢dzie ze skton-
noscig do wspdélpracy z urzgdami oraz korzystaniem z ich ustug. Okazuje sig,
ze niezaleznie od rodzaju oceny zainteresowanie wspétpracy jest duze. Natu-
ralnie, ze brak satysfakcji ze wspétpracy owocuje jej zaprzestaniem. Tymcza-
sem mamy do czynienia z sytuacja, w ktérej mimo negatywnej oceny relacje
z posrednictwem pracy sg podtrzymywane.

Tabela 25
Ogdlna ocena posrednictwa a zainteresowanie wspitpracg
z posrednictwem [%]
Zainteresowanie Ogdlna ocena B
i Ogdtem
wspéipracg z PUP pozytywna neutralna negatywna
Nie 4,3 26,3 6,9
Tak 95,7 73,7 100,0 93,1
Ogdtem 100,0 100,0 100,0 100,0

Whioskowaé stad mozna, ze firmy wydajg si¢ postrzega¢ urzad pracy jako
monopoliste, jako instytucje, na wspétprace z ktérg sg skazane. Uzyskane
dane nakazujg poprawe relacji (jakosé swiadczonych ustug) z przedsigbior-
stwami niezadowolonymi, tak by owa wspélpraca nie byta postrzegana jako
przymusowa. Kwestia ta dotyczy zar6wno firm matych, §rednich, jak i duzych.

Podobna sytuacja wyst¢puje w momencie zamiany deklaracji wspétpracy
na konkretne dziatania. Pozyskanie pracownika z PUP nast¢puje pomimo wy-
danej oceny. Brak zwigzku pomig¢dzy zmiennymi wskazuje na pewne uzalez-
nienie podmiotéw od ustug urzedéw. Widoczne jest to w tab. 26, gdzie zalez-
no$¢ pomigdzy ogélng oceng dziatalnosci posrednictwa a planowanym zatrud-
nieniem w firmie nie wyst¢puje. Niezaleznie od tego, czy wydana ocena jest
pozytywna, czy negatywna przedsi¢biorstwa planujgce zatrudnienie jednoczes-
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nie wykazujg zainteresowanie wspélpracg z urzgdami. Wskazuje to na nie-
korzystne zjawisko, ktére moze by¢ czynnikiem hamujgcym zmiany wewnatrz
posrednictwa publicznego.

Tabela 26
Planowane zatrudnienie w firmie w kontekscie ogdinej oceny
i ainteresowania wspitpracg z PUP [%]
Ogdlna ocena Ogétem
Planowane zatrudnienie w najblizszych
dwéch latach pozytywna | neutralna | negatywna
Nie planuje si¢ | Zainteresowa- nie 18,8 0,0 0,0 16,7
zatrudnienia nie wspéipracy
z PUP tak 81,3 100,0 100,0 83,3
Ogétem 100,0 100,0 100,0 100,0
Planuje si¢ za- | Zainteresowa- nie 2,3 26,7 0,0 5,5
trudnienie nie wspdipracy
z PUP tak 97,7 73,3 100,0 94,5
Ogétem 100,0 100,0 100,0 100,0

Podsumowujgc, nalezy po raz kolejny zwréci¢é uwage, ze znaczna czes¢
zaktadéw nie wspoétpracuje z konkretnym posrednikiem, co w konsekwencji
moze prowadzi¢ do mniejszego zainteresowania wspolpraca.

2.3.2. Szczegotowa ocena dotychezasowej wspétpracy
— ocena dziatan programowych

2.3.2.1. Indywidualizm w podejsciu do klienta — ocena czynnika I

Poszczegoblne aspekty wspétpracy prezentowad nalezy w kontekscie rozpo-
znanych czynnikéw odpowiedzialnych za ksztaltowanie si¢ ogélnej oceny.
Koncentrujgec uwage na czynniku I, a wi¢e indywidualizacji w podejsciu do
klienta oraz szybkosci dziatania, nalezy zwréci¢ uwage na raczej pozytywng
oceng grupy elementéw sktadowych wymienionych aspektéw.

W wymiarze komunikacji mi¢dzy klientami instytucjonalnymi a urz¢dami
pracy relacja jest pozytywna. Wigkszos¢ z badanych firm (40,6%) stwierdzita,
ze przekaz informacji jest raczej dobry. Znacznie mniej, 24,5%, okreslito ko-
munikacje jako bardzo dobra, co oznacza, ze tacznic oceny pozytywne domi-
nujg nad neutralnymi i negatywnymi. Precyzyjna artykulacja wzajemnych
oczekiwan jest wazna dla obustronnej wspétpracy.
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Tabela 27
Charakter wtasnosci firmy a ocena komunikacji x PUP [%]
Ocena komunikacji Charakter firmy
- Ogoétem
z PUP publiczny prywatny
Pozytywna 91,3 60,0 65,0
Neutralna 43 21,7 18,9
Negatywna 4,3 18,3 16,1
Ogélem 100,0 100,0 100,0

Przy ocenie komunikacji z urzedem najistotniejsza jest forma wtasnosci przed-
sicbiorstwa — czy jest ono publiczne, czy prywatne (tab. 27). Pamic¢taé nalezy, 7e
urzedy pracy dysponujg srodkami publicznymi, zatem w jakims stopniu opieraja
si¢ na podobnych zasadach co przedsi¢biorstwa z udzialem Skarbu Paristwa. "To
wspdlne podloze finansowania ksztaltuje bardziej pozytywng ocen¢ w komunika-
cji (91,3% publicznych), niz ma to miejsce w przypadku firm prywatnych (60%
firm). Wniosek: publiczne stuzby zatrudnienia powinny zmienié¢ sposéb komuni-
kacji lub chociaz zwraca¢ uwage na wystgpujaca odrgbnosé w logikach dziatania.
W ten spos6b uniknie si¢ nieporozumien, ktére mogg wptywac na efektywnosé

wspétdziatania.

Tabela 28

Obecnosc konkretnej osoby w PUP, 2 ktdrq firma wspdtpracuje,

a ocena komunikacji = PUP [%]

Ocena komunikacji z

Czy w PUP jest osoba, z ktérg Paristwo

PUP wspétpracujg? Ogédtem
nie tak
Pozytywna 52,6 74,1 65,5
Neutralna 26,3 14,1 19,0
Negatywna 21,1 11,8 15,5
Ogétem 100,0 100,0 100,0
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Jak mozna si¢ spodziewaé, pozytywna ocena komunikacji wprost jest
zwigzana z obecnoscig konkretnej osoby w PUP, z kt6rg firma wspdéltpracuje.
Zaleznosd jest znaczna. Obecnosé ,,emisariusza” bez mata dwukrotnie zmniej-
sza szans¢ na wydanie negatywnej oceny (21,1% w stosunku do 11,8%).

Podobnie jak w przypadku komunikacji, tak i ocena elastycznosci jest ra-
czej koryzstna. Dominujg oceny pozytywne, przy czym przedstawiciele firm
najcz¢sciej stwierdzaja, ze elastycznosé urzed6éw pracy jest raczej dobra — w su-
mie 65,5% ocen pozytywnych.

bardzo
dobrze

raczej dobrze ani dobrze, bardzo Zle

ani zle

raczej zle

Wykres 9. Ocena elastycznosci dziatalnosci PUP w stosunku do firm

Warto podkreslié, ze bardzo dobrze elastycznosé PUP ocenito 24,5%
wszystkich przedsi¢gbiorstw (wykres 9), a wi¢c blisko 1/4 nie ma zastrzezen
pod tym wzgledem. Jak si¢ wydaje, przy ocenie kluczowg role odgrywa zasi¢g
dziatalnosci zaktadu — im mniejszy, tym ocena jest wyzsza.

Tabela 29
Zasigg dziatalnosci firmy
a ocena elastycznosci dziatania PUP [%]
Zasigg dziatalnosci
Ocena clastycznosci 1 Ogétem
wspéipracy z PUP | M1eCzynaro- krajowy regionalny lokalny
dowy

Pozytywna 444 69,6 56,3 90,0 61,5
Neutralna 333 15,2 344 10,0 24,5
Negatywna 22,2 15,2 9.4 14,0

Ogodtem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Mozna réwniez zauwazyd, ze elastycznosé dziatania PUP (tab. 29) przez
podmioty o zasi¢gu migdzynarodowym znacznie czg¢sciej oceniana jest nega-
tywnie (22,2%) niz dziatajace lokalnie czy chociazby regionalnie (9,4%).

Inaczej wyglada kwestia w przypadku oceny dostosowania dziatari urzedu
do potrzeb konkretnej firmy. Umiejgtnosé szybkiej adaptacji do zmiany wa-
runkéw panujacych w firmie nie wydaje si¢ mocng strong ocenianych urze-
déw.

40 4

30 4

10 4

;

bardzo raczej dobrze ani dobrze, raczej zle bardzo zle
dobrze ani zle

Wykres 10. Ocena dostosowania dziataii PUP do potrzeb danej firmy

Oceng¢ neutralng dostosowania dziataii PUP do potrzeb firm wystawita 1/3
jednostek (wykres 10), a wigc taka, ktéra w zasadzie nie jest ani dobra, ani zta.
Oznacza to, ze nalezatoby poprawic¢ dziatania w tym zakresie, bowiem w diuz-
szej perspektywie zmieniajgcych si¢ oczekiwan firm i warunkéw, w jakich fun-
kcjonujg, ocena moze ulegaé systematycznemu obnizaniu. Chociaz dziatania
urzedéw powinny by¢ oparte na znajomosci potrzeb ich klientéw, to wydaje
si¢, ze niezupelnie tak jest.

Tabela 30
ZLasigg dziatalnosci firmy a ocena dostosowania dziatani PUP

do potrzeb badanej firmy [%]

Ocena dostosowania Zasigg dziatalnosci
dziatain PUP do potrzeb miedzynaro- ) ) Ogétem
badanej firmy dowy krajowy regionalny lokalny
Pozytywna 36,4 56,8 28,1 68,4 453
Neutralna 38,6 22,7 56,3 26,3 36,0
Negatywna 25,0 20,5 15,6 53 18,7
Ogétem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Szerszy zasi¢g dzialalnosci ksztaltuje bardziej negatywng oceng (tab. 30)
— 1/4 przedsigbiorstw dziatajgcych na rynku mi¢dzynarodowym stwierdzita, ze
dostosowanie dzialari PUP do ich specyfiki jest niezadowalajace; jest to wigcej
niz ogélna ocena tego typu dziatania (18,7%). Przypomnijmy, ze dla firm o za-
siegu migdzynarodowym umiejetnos¢ dostosowania si¢ jest kluczowa w ogél-
nej pozytywnej ocenie wspdétpracy.

Ostatni element czynnika I — szybkos¢ w dziataniu urzedu (wykres 11)
— oceniany jest korzystnie. Badane firmy nie odnotowaty wigkszych zastrze-
zef, o czym Swiadczy ogdlnie pozytywna ocena. Wigkszos¢ z nich (40,0%)
stwierdza, ze wspélpraca w tym zakresie jest raczej dobra.

bardzo raczej dobrze ani dobrze, raczej zle bardzo Zle
dobrze ani zle

Wykres 11. Ocena szybkosci dziatania PUP

Tabela 31
Ocena czasu realizacji ustug swiadeczonych przez PUP
w kontekscie korzystania z prywatnego posrednictwa pracy [%]

» Czy kiedykolwiek korzystal(a) Pan(i)
O;;Z{aaizi;’%k[‘;;m z prywatnego posrednictwa pracy? Ogétem
nie tak
Pozytywna 71,7 438 65,5
Neutralna 12,4 344 17,2
Negatywna 15,9 219 17,2
Ogétem 100,0 100,0 100,0

Znaczna dysproporcja pomigdzy oceng zdecydowanie pozytywng a umiar-
kowanie pozytywng wskazuje, ze nad efektywnoscig szybkosci dziatania PUP
nalezy popracowad. Ocena rozpatrywanego elementu jest uzalezniona praw-
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dopodobnie od mozliwosci poréwnania jakosci ustug §wiadczonych przez pub-
liczne i prywatne posrednictwo. Firmy, ktére kiedys korzystaty z ustug innych
posrednikéw, krytyczniej oceniajg tempo realizacji ustug swiadczonych przez
PUP.

Wsréd firm, ktére korzystaty z ustug agencji posrednictwa pracy, tempo pracy
PUP negatywnie ocenia 21,9%, podczas gdy taka oceng wydaje 15,9% zakladéw,
ktére z innych posrednictw nigdy nie korzystaty (tab. 31). Jednoczesnie krytyczna
ocena wydana przez korzystajacych z niepublicznego posrednictwa pracy jest
wicksza niz ocena ogdlnie negatywna (21,9% w stosunku do 17,2%).

2.3.2.2. Jakosé swiadczonych ustug — ocena czynnika 11

Urzedy pracy oceniane sg przez jakos¢ swiadczonych ustug. Znaczgceg rolg
odgrywaja tu sktadane oferty ustug i proces ich wdrazania. Nalezy zatem zwr6-
ci¢ szczegblng uwage na kompleksowos¢ oraz profesjonalizm, ktére sg meri-
tum dziatari publicznych stuzb zatrudnienia.

W ocenie kompleksowosci swiadczonych ustug (wykres 12) dominuje
umiarkowanie (39,6% — ,,raczej dobrze”). Z jednej strony mozna uznad, ze jest
to poziom zadowalajacy, gdyz pozytywna ocena géruje nad negatywna, lecz
z drugiej strony umiarkowanie dobra ocena wskazuje na wystgpowanie pew-
nych niedociggni¢d.
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Wykres 12. Ocena kompleksowosci swiadczonych ustug

Najwigcej zastrzezenn do tego aspektu wspétpracy majg firmy prywatne
(tab. 32). Niemal dwukrotnie czesciej wydajg one oceng negatywng (16,7%)
niz firmy finansowane z budzetu paristwa (8,3%).
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Tabela 32
Charakter wtasnosci firmy a ocena kompleksowosci
ustug swiadczonych przez PUP [%]
Ocena kompleksowosci Charakter whasnosci firmy
. Ogétem
$wiadczonych ustug publiczny prywatny

Pozytywna 87.5 55,8 61,1
Neutralna 4,2 27,5 23,6
Negatywna 8,3 16,7 15,3
Ogdtem 100,0 100,0 100,0

Firmy publiczne pozytywnie oceniajg kompleksowos¢ dziatad z niewiel-
kim procentem neutralnosci. Natomiast ocena firm prywatnych jest bardziej
zréznicowana z przewagg ocen umiarkowanych (27,5%) nad negatywnymi.
Chociaz firmy prywatne krytyczniej oceniajg dziatalno§¢ PUP, niekoniecznie
$3 to oceny zawsze negatywne.

Jak wskazano w czgsci poswigconej ksztaltowaniu si¢ ogdlnej oceny
dziatalnosci PUP, profesjonalizm rozumiany jako teoretyczna i praktyczna
wiedza na temat oferowanych ustug w ogélnej ocenie odgrywa kluczows role.
Stopien korelacji tego wymiaru z ogélng oceng byt najwyzszy, zatem nalezy go
potraktowaé jako fundament, na ktérym wspiera si¢ percepcja publicznych
stuzb zatrudnienia. Jego ocena jest jednostronnie umiarkowana (wykres 13)
— dominuje raczej pozytywna (49% odpowiedzi respondentéw).
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Wykres 13. Ocena profesjonalizmu dzialan PUP

Sposéb oceny profesjonalizmu po raz kolejny uzalezniony jest od bezpo-
Sredniego kontaktu z przedstawicielem urzedu pracy. Ot6z obecnosé konkret-
nej osoby, z ktérg nawigzuje si¢ kontakt, zwigksza liczb¢ pozytywnych ocen.
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Profesjonalizm urz¢du postrzegany jest przez pryzmat umieje¢tnosci konkret-
nej osoby — jest personifikowany, tj. urzad pracy jest utozsamiany z osobami
kontaktujgcymi si¢ z pracodawcami. Warto to podkreslié, bowiem jest to
wskazéwka, jak podchodzi¢ do wspdétpracy z klientami instytucjonalnymi.
Personifikacja wptywa na tagodniejszg oceng, ktéra dokonuje si¢ poprzez oce-
n¢ faktycznych rezultatéw dziatalnosci. Przypomnieé nalezy, ze komunikacja
jest podstawg wspétpracy. Precyzyjny przekaz wzajemnych oczekiwan utatwia
faktyczng wspétprace, ktéra w dalszej perspektywie oceniana jest wlasnie
przez pryzmat os6b zaangazowanych w te¢ dziatalnosé.

Tabela 33
Obecnosc konkretnej osoby w PUP, x ktdrg firma wspdtpracuje,

@ kontekscie oceny profesjonalizmu dziatalnosci urzgdow pracy [%]

Czy w PUP jest osoba, z ktérg Paristwo
Ocena profesjonalizmu PUP wspdlpracujg? Ogétem
nie tak
Pozytywna 61,4 79,3 72,2
Neutralna 22,8 8,0 13,9
Negatywna 15,8 12,6 13,9
Ogétem 100,0 100,0 100,0

Instytucje, ktére korzystaja z ustug PUP poprzez konkretnego posrednika
pracy (tab. 33), cz¢sciej oceniajg wspdétprace pozytywnie (79,3% w stosunku do
61,4%) oraz wydaja mniej sadéw negatywnych (12,6% w stosunku do 15,8%).

7 kolei prébujgc ocenié skutecznosé tania urzedoéw, positkowad si¢ mozna
danymi z wykresu 14. Wigkszos¢ odpowiedzi kumuluje si¢ na ocenach umiar-
kowanie pozytywnej oraz neutralnej. Niewiele wigcej jak 1/3 firm (34%)
wydata sgd umiarkowanie pozytywny i niewiele ponad 1/4 nie mogla wypo-
wiedzied si¢ jednoznacznie.
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Wykres 14. Ocena skutecznosci dziatania urz¢déw pracy
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"Taka ocena skutecznosci PUP wynika z mozliwosci por6wnania dziatalno-
$ci prywatnych agencji posrednictwa pracy (tab. 34). W przypadku responden-
téw, ktérych przedsigbiorstwa korzystaty z niepublicznego posrednictwa, oce-
na PUP jest znacznie bardziej negatywna (37,5% w stosunku do 12,5%). Co
wiecej, w przedsiebiorstwach, ktére zawigzaty wspétprace z prywatnym po-
Srednictwem, ocena negatywna jest dominujgca i znacznie powyzej Sredniej
oceny wydanej przez wszystkie firmy lacznie (37,5% w stosunku do 18,1%).

Tabela 34
Korzystanie = niepublicznego posrednictwa pracy
a ocena skutecznosci dziatai PUP [%]
o . ) Czy kiedykolwiek korzystal(a) Pan(i)
cena skutecznosci z niepublicznego posrednictwa pracy?
dziatania PUP P 2P peey Ogdtem
nie tak

Pozytywna 62,5 31,3 55,6
Neutralna 25,0 31,3 26,4
Negatywna 12,5 37,5 18,1
Ogétem 100,0 100,0 100,0

Zatem skutecznosé, a wigc otrzymanie ustugi takiej, o jakg si¢ wystepo-
watlo, daje wiele do zyczenia, zwlaszcza w opinii tych, ktérzy mieli wezesniej
kontakt z innymi instytucjami posredniczacymi. Negatywng ocen¢ potwier-
dzajg firmy, ktérych zasi¢g dziatalnosci jest duzy, co najmniej ogélnopolski
— §rednio 24% wskazari negatywnych (tab. 35).

bardzo raczej dobrze ani dobrze, raczej zle bardzo Zle
dobrze ani Zle

Wykres 15. Ocena dostgpnosci do informacji waznych dla przedsi¢gbiorcé6w
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Tabela 35
Ocena skutecznosci dziatania PUP a zasigg dziatalnosci firmy [%]
Ocena skutecznosci Zasicg dziatalnosci B
dziatania PUP migdzynaro- krajowy regionalny lokalny Ogdlem
dowy
Pozytywna 46,7 58,7 46,9 81,0 55,6
Neutralna 28,9 17,4 438 14,3 26,4
Negatywna 24,4 239 9,4 4.8 18,1
Ogétem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Najmniej ocen negatywnych — zaledwie 4,8% oraz az 81% pozytywnych
—wystawily firmy lokalne dziatajace w obszarze lokalnym (tab. 35). Przytoczo-
ne informacje wskazuja, ze wezesniej oméwiona ogélna ocena silnie zwigzana
jest z ocenami czastkowymi, ktére wahajg si¢ w zaleznosci od cech badanych
firm.

Kolejny element IT czynnika (pozyskanie informacji waznych dla przedsig-
biorcy) oceniany jest umiarkowanie pozytywnie. Zdecydowana wigkszosc¢ res-
pondentéw (46,9%) uwaza, ze dostep do takich informacji jest raczej dobry.

7 tabeli 36 wynika, ze wizyta przedstawiciela PUP w zaktadzie zostata oce-
niona umiarkowanie pozytywnie i wyraznie dominuje nad innymi, w tym ne-
gatywnymi. Zastrzezenia co do tego wymiaru wspdlpracy zglasza w sumie
16,8% respondentéw. Jest to spowodowane m.in. utrzymywaniem kontaktu
wylgcznie z posrednictwem pracy. Wsréd firm, ktére odwiedzit przedstawiciel
urzedu pracy, wystepuje tylko 12,9% ocen negatywnych, podczas gdy wsréd
firm, w ktérych nie zjawit si¢ ,,wystannik” PUP, krytycznej oceny udziela
20,5% respondentéw.

Tabela 36

Wizyta przedstawiciela PUP w firmie w ciggu ostatnich dwdch lat
a ocena dostgpnosci do potrzebnych informacji [%]

» Czy Pana(i) firm¢ w ostatnich dwéch latach
Ocena dostgpnosci odwiedzit pracownik PUP? Ogétem
do potrzebnych informacji
nie tak
Pozytywna 54,8 78,6 66,4
Neutralna 24,7 8,6 16,8
Negatywna 20,5 12,9 16,8
Ogdtem 100,0 100,0 100,0
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Podobnie wyglada wspétpraca z konkretng osobg reprezentujacg urzad pra-
cy. Jej obecnosé wzmaga pozytywng oceng (76,7% w stosunku do 51,8) i redu-
kuje ocen¢ negatywna (23,2% w stosunku do 11,6%), co pokazuje tab. 37.

Tabela 37

Wspdtpraca z konkretnym predstawicielem PUP
a ocena dostgpnosci do waznych informacyi [%]

) Czy w PUP jest osoba, z ktérg Paristwo
Ocena dostc;Pnoém ) wspétpracuja? Ogétem
do potrzebnych informacji
nie tak

Pozytywna 51,8 76,7 66,9
Neutralna 25,0 11,6 16,9
Negatywna 23,2 11,6 16,2

Ogétem 100,0 100,0 100,0

Konsekwencjg braku komunikacji (brak spersonalizowanej wspétpracy)
jest negatywna ocena mozliwosci uzyskania informacji. Informacj¢ ktos musi
przekazad, a jezeli robi to systematycznie, dzialania PUP oceniane sg pozytyw-
nie. Stad staly kontakt jest elementem warunkujgcym t¢ zaleznosé i powinno
si¢ ktas¢ duzy nacisk na jako$¢ relacji z klientami instytucjonalnymi.

2.3.2.3. Kreowanie lokalnego rynku pracy — ocena czynnika II1

Lokalny rynek pracy wspétkreowany jest m.in. poprzez eliminacj¢ niedo-
pasowan strukturalnych. Trzeba pamigtaé, ze urzad pracy jest podmiotem
majgcym realny wptyw na jakos¢ zasobéw pracy. Ocena tego wptywu przez fir-
my dziatajace na rynku jest niepokojaca (wykres 16).

[%]

bardzo raczej dobrze ani dobrze, raczej zle bardzo Zle
dobrze ani zZle

Wykres 16. Ocena dostosowania dziatari PUP do wymagan lokalnego rynku pracy
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Doktadnie potowa respondentéw stwierdzita, ze dziatania te nie sg ani do-
bre, ani zte. To wigcej niz tagczna pozytywna ocena (36,4%). Uzyskane informa-
cje wskazywad mogg na niezupetnie adekwatne dziatania podejmowane przez
urzedy lub na brak wiedzy w tym zakresie. Z informacji zawartych w tab. 38
wynika, ze brak kontaktu z przedstawicielem urzg¢du pracy w ostatnich dwéch
latach przyczynit si¢ do wzrostu oceny neutralnej (64,1% ocen neutralnych).

Tabela 38

Ocena dostosowania dziatai PUP do wymogdw lokalnego rynku
a nawigzanie kontaktu w ostatnich dwdch latach z przedstawicielem PUP [%]

Czy Pana(i) firm¢ w ostatnich dwéch latach
Ocena dostosowania dziatan odwiedzit pracownik PUP? B
p ’ Ogétem
do potrzeb lokalnego rynku
nie tak

Pozytywna 20,3 51,5 36,4
Neutralna 64,1 36,8 50,0
Negatywna 15,6 11,8 13,6

Ogétem 100,0 100,0 100,0

Jezeli wzia¢ pod uwage nawigzanie wspdétpracy przedsigbiorstw z prywat-
nym posrednictwem pracy, to dominujgca ocena negatywna (38,7%) wydawa-
na przez firmy wzbudza uzasadnione obawy co do adekwatnosci dziatania
urzedéw z wymaganiami lokalnego rynku pracy. Satysfakcja z ustug niepublicz-
nego posrednictwa, a wigc dostosowanie ustug do konkretnej firmy sprawia,
ze dziatania PUP oceniane sa jako niecadekwatne. Mozliwos¢ poréwnania
dziatan posrednictwa publicznego i prywatnego daje podstawe do formutowa-
nia sgdéw na temat efektywnosci jednego i drugiego (tab. 38, 39).

Tabela 39

Korzystanie 2 ustug niepublicznego posrednictwa pracy
a ocena dostosowania dziatarr PUP do wymogdw lokalnego rynku pracy [%]

] o Czy kiedykolwick korzystal(a) Pan(i)
Ocena dostosowania dziatari z prywatnego posrednictwa pracy? Ogétem
do lokalnego rynku pracy
nie tak

Pozytywna 42,6 16,1 36,4
Neutralna 51,5 452 50,0
Negatywna 5,9 38,7 13,6

Ogotem 100,0 100,0 100,0

Tak krytyczna ocena (ponaddwuipétkrotnie bardziej krytyczna niz ogélna
—38,7% w stosunku do 13,6%) powinna sktoni¢ publiczne stuzby zatrudnienia
do zdiagnozowania strategii dziataii firm prywatnych i poczynienia stosow-
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nych krokéw zmierzajgcych w kierunku poprawy ustug odpowiadajacych za
dostosowania strukturalne na lokalnym rynku pracy.

Drugiego aspektu czynnika III (oferowane szklenia) nie sposéb poddad
ocenie. Zdecydowana wigkszos¢ respondentéw (az 55,6%) nie potrafi wydad
w tym zakresie zadnej opinii. Co wigcej, oceny negatywne (w sumie 24%)
przewazaja nad pozytywnymi (20,3%), co przedstawia wykres 17.

60 -

bardzo raczej dobrze ani dobrze, raczej zle bardzo zle
dobrze ani zZle

Wykres 17. Ocena oferowanych szkolend

Po raz kolejny punktem odniesienia jest mozliwos¢ korzystania z prywat-
nego posrednictwa pracy (tab. 40). Liczba ocen negatywnych wydawanych
przez przedstawicieli przedsigbiorstw, ktére korzystaty z takich ustug, jest zna-
cznie wigksza (40,6%) niz w przypadku tych, ktére nie kontaktowaty si¢ z nie-
publicznymi posrednikami agencji pracy (18,8%).

Tabela 40
Ocena oferowanych szkoleii w kontekscie korzystania
2 ustug prywatnych agencji zatrudnienia [%]
Czy kiedykolwick korzystat(a) Pan(i)
Ocena oferowanych z prywatnego posrednictwa pracy? Ogétem
szkoler
nie tak

Pozytywna 20,8 18,8 20,3
Neutralna 60,4 40,6 55,6
Negatywna 18,8 40,6 24,1
Ogétem 100,0 100,0 100,0




54 1ZABELA DAMBON, MACIE] KALSKI

Takie niekorzystne zjawisko pocigga za sobg koniecznos$¢ zorientowania
si¢ na efektywnos¢ prowadzonych szkolen, ich adekwatnos¢ do potrzeb ryn-
ku. Wprawdzie tak znaczna liczba ocen neutralnych zwigzana jest prawdopo-
dobnie z brakiem mozliwosci ocenienia publicznych stuzb pod tym wzgle-
dem, niemniej wyrazna r6znica w ocenie negatywnej nie pozostawia watpli-
wosci co do kierunku postulowanych zmian.

Niepokojacy symptom nasila si¢ przy zestawieniu oceny oferowanych
szkolen z faktycznymi doswiadczeniami pracodawcéw wyniesionymi z zatrud-
nienia osoby poleconej przez urzad pracy (tab. 41).

Tabela 41
Ocena oferowanych sskoleii w kontekscie zatrudnienia
0soby poleconej przes PUP [%]
Czy dotychczas zatrudnit(a) Pan(i)
Ocena of'crovifanych osobe¢ polecong przez PUP Ogétem
szkolend
nie tak
Pozytywna 31,8 18,2 20,5
Neutralna 59,1 55,5 56,1
Negatywna 9,1 26,4 23,5
Ogétem 100,0 100,0 100,0
" Prezentowane dane nie majg charaktern istotnosci statystyeznej p = 0,133.

Wprawdzie dane nie majg charakteru istotnosci statystycznej, ale poréwna-
nie ocen negatywnych (26,4% w przypadku przedsi¢biorstw, ktére zatrudnity
osobe polecong przez PUP oraz 9,1% firm, ktére tego nie uczynity) jest powaz-
nym przyczynkiem do przemyslenia kwestii jakosci §wiadczonej ustugi.

Pamig¢taé¢ nalezy, ze organizacja szkoled jest waznym instrumentem
ksztattujacym rynek, a postulat dopasowania strukturalnego wolnych zasobéw
do aktualnych potrzeb rynku staje si¢ fundamentem, na ktérym wspiera si¢
aktualna polityka paristwa z zakresu rynku pracy.

2.3.2.4. Generowanie informacji o lokalnym rynku - ocena czynnika I'V

Powiatowe urz¢dy pracy sg Zrédlem wiedzy o sytuacji panujgcej na lokal-
nym rynku pracy. Dostarczajg cennej wiedzy z punktu widzenia firm ulokowa-
nych na danym obszarze administracyjnym. Informacje z zakresu liczby wol-
nych zasobéw pracy, ich kwalifikacji oraz dostgpnosci mogg by¢ podstawg do
opracowania strategii dziatania w poszczegélnych przedsi¢biorstwach. Stad
precyzyjna informacja na ten temat wydaje si¢ waznym elementem, na ktg-
rym moze opierac si¢ relacja firma—urzad pracy. Formulowane oceny sg rezul-
tatem dotychczasowej wspétpracy, zatem w jakims$ stopniu odpowiadajg na
pytanie o wizerunek urzgedéw, jaki ksztattuje si¢ na podstawie petnionej funk-
cji informacyjnej (wykres 18). Obraz jest umiarkowanie pozytywny. Wpraw-
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dzie najczgsciej wydawana jest ocena neutralna (43,8%), ale niewiele mniej
wystepuje ocen pozytywnych (tacznie 40,8% wszystkich wydanych ocen).

50

[%]

bardzo raczej dobrze  ani dobrze, raczej zle bardzo Zle
dobrze ani zle

Wykres 18. Ocena dostgpnosci do informacji o powiatowym rynku pracy

"Tak jak miato to miejsce w innych przypadkach, tak i tu przynaleznosé do
sektora prywatnego silne ksztattuje zréznicowanie ocen. Po pierwsze: jest ona
mniej wyrazista (wigcej ocen neutralnych), po drugie: bardziej negatywna.

Tabela 42
Charakter wtasnosci firmy a ocena dostgpnosci do informacji
o powiatowym rynku pracy [%]

Ocena dostgpnosci do Charakter wlasnosci firmy
informacji o powiatowym ) Ogétem
rynku pracy publiczny prywatny
Pozytywna 66,7 35,4 40,9
Neutralna 29,2 46,9 43,8
Negatywna 4.2 17,7 15,3
Ogétem 100,0 100,0 100,0

Oceng¢ negatywng wydato 17,7% respondentéw z przedsi¢gbiorstw prywat-
nych, a zaledwie 4,2% z sektora publicznego (tab. 42).

Niemate znaczenie odgrywa lokalizacja firm (tab. 43). Funkcjonujace w osrod-
kach mniejszych (wies, mate i Srednie miasta) wydajg bardziej pozytywng oce-
n¢ (odsetek pozytywnych sgdéw ksztattuje si¢ powyzej 50%), podczas gdy fir-
my majgce siedziby w duzych miastach zmierzaja w kierunku oceny neutral-
nej (59,6%) oraz wydaja osad negatywny (17,5%).
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Tabela 43
Lokalizacja firmy a ocena dostgpnosci do informacji
o0 powiatowym rynku pracy [%]
Lokalizacja firmy
Ocena dost¢pnosci do informacji X : Oodlem
o powiatowym rynku pracy wies/mate miasto miasto duze &
miasto $rednie

Pozytywna 54,5 51,0 22,8 39,2
Neutralna 31,8 35,3 59,6 45,4
Negatywna 13,6 13,7 17.5 154

Ogélem 100,0 100,0 100,0 100,0

W tym kontekscie ocena dostgpnosci do informacji o wojewédzkim rynku
pracy (wykres 19) wypada mniej korzystnie, bowiem zdecydowana wigkszos¢
ocen jest neutralna. Respondenci, ktérzy wydali takg opini¢, stanowig az
56,8% wszystkich uczestnikéw badania. Ten charakter ustugi réwniez odgry-
wa znaczgca rol¢ i podobnie jak ocena dostgpnosci do informacji o powiato-
wym rynku pracy uzalezniony jest od tego, czy firma prosperuje w sektorze
prywatnym, czy publicznym oraz od jej lokalizacji.

60 —
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Wykres 19. Ocena dostgpnosci do informacji o wojewédzkim rynku pracy

Firmy znajdujgce si¢ w duzych miastach znacznie cz¢sciej oceniajg dostep
do informacji o wojewdédzkim rynku pracy negatywnie (24,1%) niz firmy ulo-
kowane w matych miastach (14,3%). Réwniez sektor prywatny wyraza bar-
dziej negatywng opini¢ (20,2%) niz publiczny (8,7%). Informacje te mogg by¢
przestanka do koniecznosci zmiany dziatari publicznych stuzb zatrudnienia.
Ustugi informacyjne ksztaltujg dzialalnosci poszczegdlnych firm, a utrudniony
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do nich dostgp moze mieé¢ daleko idace konsekwencje. Oczywiscie, same fir-
my sg w stanie pozyskac tego typu informacje, ale patrzac z perspektywy do-
stepnosci rodzajéw ustlug oferowanych przez PUP, warto podkreslié, ze
utatwienie moze by¢ podstawg zawigzania lub podtrzymania wspétpracy.
Wspétpraca w rezultacie wplywa na stan lokalnego rynku pracy poprzez reduk-
cj¢ bezrobocia i/lub zwi¢kszenie kwalifikacji wolnych zasobéw pracy. Zatem
postuluje si¢, by informacje o powiatowych i wojewddzkim rynku pracy byty
rozpowszechniane. Mniejszy dostep do informacji obejmujgcych wojewddz-
two wskazuje na potrzeb¢ nawigzania wspétpracy powiatowych urz¢déw pracy
z instytucjami odpowiedzialnymi za generowane informacji na poziomie woje-
wddzkim. Pakiet ustug informacyjnych z réznego szczebla administracyjnego
jest wzgledem siebie komplementarny, co moze utatwi¢ podejmowanie decy-
zji przez przedsi¢biorstwa o zr6znicowanym zasi¢gu dzialalnosci. Pamig¢taé na-
lezy, ze firmy bazuja na pracownikach pochodzacych przede wszystkim z naj-
blizszego miejsca ich dziatalnosci. Jednak dysponujac informacjami o wolnych
zasobach wystepujgcych na terenie wojewddztwa, nie omieszkajg podjgé
dziatai zmierzajacych do pozyskania pracownikéw, gdy lokalne zasoby nie
spetnig oczekiwan przedsigbiorstwa.

Poszczegblne wymiary, elementy czynnikéw odpowiedzialnych za ogélng
ocen¢ powiatowych urzedéw pracy warto réwniez przedstawi¢ w postaci indek-
su. W ten sposéb stownym okresleniom przypisuje si¢ wartoSci mierzalne.
Utworzony indeks’ jest suma ocen wydanych poszczegdlnym aspektom
wspdtpracy. Zasada jego tworzenia jest nastgpujgca: respondenci okreslajac, ze
ze wspétpracy z PUP sg zdecydowanie zadowoleni, otrzymywali 5 pkt, raczej
zadowoleni — 4 pkt. Respondentom, ktérzy nie potrafili wydaé jednoznacznej
oceny przypisywano 3 pkt, natomiast ocena umiarkowanie negatywna to
2 pkt, a zdecydowanie negatywna — 1 pkt. Wartos¢ indeksu waha si¢ pomiedzy
1 a 5. Wartoscig posrednig jest 3, a wszystkie oceny ponizej tej warto$ci zmie-
rzaja w kierunku oceny negatywnej, natomiast wartosci powyzej 3 nalezy trak-
towad jako pozytywne.

Przypomnijmy, ze ogélna ocena dziatalnosci PUP jest umiarkowanie pozy-
tywna. Wigkszo$¢ z respondentéw stwierdzita, ze ze wspdtpracy jest raczej za-
dowolona (53,1% badanych przedstawicieli). Stworzony indeks jest sztuczng
miarg jakosci tej wspétpracy ($wiadczonych ustug) i jego srednia warto$é wy-
nosi 3,46 pkt. Ta przecigtna warto$¢ zalezna jest od poszczegdlnych cech firm;
ws$réd nich nalezy wyréznié bezposrednie, takie jak:

e charakter — czy dziata w sektorze prywatnym, czy publicznym;

e wiclko$¢ zatrudnienia;

e zasi¢g dzialalnosci.

7 Analiza rzetelnosé zostata przeprowadzona metodg alfa; rzetelnos¢ wynosi 0,8894.
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Wyr6znié trzeba réwniez elementy zwigzane z relacjami opartymi na po-
Srednictwie zatrudnienia, w tym:

® obecnosc konkretnej osoby w PUP, z ktérg dana firma wspéltpracuje;

e fakt korzystania z prywatnych posrednictw pracy;

* wizyty przedstawiciela PUP w ciggu ostatnich dwdch lat w zaktadzie respon-
denta.

Cecha, jakg jest przynaleznos¢ do sektora publicznego, jednoznacznie do-
datnio wplywa na wielkos¢ indeksu (jako$¢ oceny dziatalnosci PUP). Srednia
warto$¢ wydana przez firmy publiczne wynosi 3,9, a wigc zbliza si¢ do oceny
semantycznie okreslanej jako wspétpraca ,raczej dobra”. Prywatne przedsig-
biorstwa uzyskajg srednig oceng 3,3 pkt.

Wielkosé zatrudnienia odgrywa réwniez niemalg role, choé, jak wynika
z wykresu 20, nie ma charakteru liniowego.

3,7
36 1 3,6
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Wykres 20. Srednia wartos¢ indeksu satysfakeji z dziatad PUP
w zaleznosci od wielko$ci zatrudnienia

Nie mozna powiedzied, ze jednoczesnie ze wzrostem jednej wartosci ros-
nie warto$¢ druga. Dane natomiast wskazuja, ze najwyzszg z pozytywnych
ocen wydajg firmy zatrudniajace 11-50 oséb (Srednia warto$¢ indeksu wynosi
3,8), a najnizszg z pozytywnych zatrudniajace maksymalnie do 10 oraz powy-
zej 250 os6b. Innymi stowy, przedsi¢gbiorstwa najmniejsze (wsréd ktérych znaj-
duje si¢ gros jednoosobowych dziatalnosci gospodarczych) w jakis sposéb sg
niedoceniane. Warto pami¢taé, ze i one przyczyniajg si¢ do zmiany sytuacji na
rynku.

Pewnym uzupelnieniem jest informacja, ze najwyzsza wartos¢ indeksu
charakterystyczna jest dla firm o zasiggu lokalnym (wykres 21). Jest to ocena
umiarkowanie pozytywna (§rednia indeksu wynosi 4).
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Wykres 21. Srednie wartosci indeksu satysfakeji z dziatai PUP w zaleznosci
od zasi¢gu dzialalnosci firmy

Réznica pomigdzy firmami o zasiggu lokalnym a szerszym jest znaczna.
Przedsi¢biorstwa migdzynarodowe ocenity dziatalnos¢ PUP na 3,4 pkt, o zasie-
gu ogdlnopolskim — 3,3, a koncentrujgce si¢ na rynkach regionalnych — 3,2 pkt.
Zatem ocena dziatalnosci zwigzana jest z zasiggiem przedsi¢biorstwa w taki
sposéb, ze silne wspétksztattowanie lokalnego rynku (nie tylko poprzez wyko-
rzystanie lokalnych zasobéw pracy) sprzyja pozytywnej ocenie.

Druga grupa czynnikéw, jak zauwazono wezesniej, opisuje relacje posred-
nictwa pracy z pracodawcami. Mozna powiedzieé, ze sg to czynniki migkkie,
zatem wiec zalezne od kontekstu spotecznego, a w zasadzie od zaangazowania
obu zainteresowanych stron. W tym uktadzie obecnos¢ konkretnej osoby,
z ktérg firma wspoéltpracuje, dodatnio wptywa na ogdlng oceng dziatalnosci i jej
poszczegdlne wymiary. Warto$¢ stworzonego indeksu wsréd respondentiw,
ktérzy weszli w zindywidualizowane relacje wynosi 3,6 pkt, podczas gdy dla
tych, ktérzy nie nawigzywali takich relacji, wynosi 3,2 pkt. Wymiar indywidua-
lizmu zwigzany jest z wizytg posrednikéw w badanej firmie. Nie jest bezpo-
Srednio zwigzany z faktyczng personalng wspétpraca, ale inicjatywa urzg¢du po-
legajaca na odwiedzeniu danego zaktadu w celu nawigzania wspétpracy réw-
niez ma wplyw na warto§¢ omawianego wskaznika. W sytuacji, kiedy firmy
w ostatnich dwdch latach odnotowaty wizyte posrednika pracy, wartosé indeksu
wyniosta 3,6 pkt, a brak wizyty ksztattuje mniej pozytywng ocen¢ — 3,2 pkt.
Stad nalezy wysung¢ wniosek, ze zaangazowanie w bezposredni kontakt jest
czynnikiem, wokdt ktérego budowaé mozna zaufanie, oraz jest podstawg do
trwalszej wspétpracy owocujacej lepszg jej ocena.

Ostatnim elementem, ktéry réwnie silnie réznicuje warto$¢ indeksu, jest
wcezesniejsze korzystanie z prywatnych agencji posrednictwa pracy. To punkt
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odniesienia, wedlug ktérego mozna kreowac oceng bardziej neutralng niz po-
zytywna. Srednia wartos¢ indeksu dla przedsiebiorstw korzystajacych wezes-
niej z takich ustug wynosi 3 pkt, zatem semantycznie jest to ocena ani pozyty-
wna, ani negatywna. Firmy, ktére nie korzystaty z niepublicznego posrednic-
twa pracy, wydaja oceng¢ korzystniejsza, osiggajac 3,6 pkt. Wybrane cechy firm
omawiane przy ksztatltowaniu si¢ wartosci indeksu satysfakcji z dziatan PUP
prezentuje wykres 22.

4,5 -
3,8 -
3,1 -
2,4
1,7 1
’I 4

A B C D E F G H

3,9 3,3 3,6 3,2 3,6 3,2 3 3,6

Wykres 22. Srednie wartosci indeksu satysfakcji z dziatai PUP
w zaleznosci od wybranych cech firm

A — firma publiczna

B - firma prywatna

C — personalizowana wspétpraca z PUP

D - brak personalizowanej wspétpracy z PUP

E — wizyta posrednika pracy w firmie w ostatnich dwéch latach

F — brak wizyty posrednika pracy w firmie w ostatnich dwdch latach
G — wspdtpraca firmy z prywatnymi agencjami pracy

H - brak wspétpracy z prywatnymi agencjami pracy

Przedstawione oceny wynikajg z mozliwosci odniesienia si¢ w trakcie ba-
dan do wystandaryzowanych odpowiedzi respondentéw na pytania zamknig-
te, a wigc badani przedstawiciele wyrazali swoja opini¢ w stosunku do twier-
dzen, ktére im przedtozono. Jednak w kwestionariuszu znalazly si¢ réwniez
pytania otwarte, w ktérych badani wypowiadali swoje opinie w sposéb swo-
bodny. Jedno z pytani bylo nastgpujace: ,,Co wedtug Pana(i) PUP powinien
poprawi¢ w swoich dziataniach, aby bylo one bardziej dostosowane do potrzeb
przedsigbiorcéw takich jak Pan(i)?”.

Osoby, ktére wyrazity cheé wypowiedzenia si¢ na ten temat, zwracalty uwa-
ge na szereg kwestii, ktére w konsekwencji tworzg cztery podstawowe watki.
Pierwszym z nich jest selekcja bezrobotnych. Respondenci wielokrotnie zwra-
cali uwage, ze proszac o osobe spetniajacg okreslone kryteria, spotykali si¢
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z kandydatami na pracownikéw, ktérzy w ogéle nie nadawali si¢ na stanowisko
pracy oferowane przez przedsigbiorcéw. Jeden z wlascicieli firmy powiedziat
wprost: ,,Pracownicy PUP nie zwracajg uwagi na wymagania, jakie stawia firma
wobec kandydatéw i przysylajg na rozmowy kwalifikacyjne osoby, ktére nie
spetniajg podstawowych wymogéw”.

Kolejny respondent natomiast stwierdzil: ,,Kiedy firma poszukuje kandy-
data na spawacza, to na rozmowy kwalifikacyjne przysytani sg wszyscy, kt6rzy
kiedykolwiek mieli cos wspdlnego ze spawaniem, nawet gdy osoby te zgla-
szaja w PUP, ze nie chcg podejmowacé pracy w tym kierunku. Pracownicy PUP
powinni bardziej stucha¢ tego, co si¢ do nich méwi i o co ich si¢ prosi”.

Przytoczone wypowiedzi bezposrednio nawigzuja do oceny skutecznosci
dziatania posrednictwa oraz ich umiejetnosci dostosowania si¢ do potrzeb
klientéw, chociaz pracodawcy mieli do obu aspektéw zastrzezenia, odpowiednio
—18,1113,7% ocen negatywnych. Zapisane uwagi wskazujg jednoznacznie na
kierunek zmian oczekiwanych przez zainteresowanych. Wychodzgc im na-
przeciw, daje si¢ pozytywny sygnat bedgcy oznakg profesjonalizmu, ktéry tak
silnie ksztaltuje ocene¢ dziatalnosci urzedéw.

Selekcje na stanowiska pracy potgczy¢ nalezy z drugim watkiem postulo-
wanych zmian, mianowicie mozliwoscig weryfikacji motywacji do pracy zare-
jestrowanych os6b. Respondenci zglaszali zastrzezenia co do checi do pracy
poleconych o0séb, co tym samym nalezy rozumied, ze oczekuja od nich nie tyl-
ko umiejetnosci formalnych, ale i pewnych predyspozycji. Niestety, urzedy
pracy majg ograniczone mozliwosci w tym zakresie i jedynie co mogg zrobié, to
motywowac osoby bezrobotne do podjegcia zatrudnienia w formach warszta-
téw, spotkari, klubéw pracy, indywidualnych dziatad. W razie rozpoznania nie-
korzystnych zjawisk mogtoby zasta¢ takze zorganizowane spotkanie ze specja-
listami z zakresu ksztaltowania motywacji, tak by negatywne skutki braku pra-
cy wyeliminowac lub zminimalizowad.

Kolejne dwa rozpoznane watki proponowanych rozwigzan zmierzajacych
do zwigkszenia efektywnosci posrednictwa réwniez nalezy omawia¢ tacznie.
Sa to postulaty lepszej komunikacji i petniejszej informacji. Wielokrotnie
wcezesniej zaznaczano, ze obecnosé konkretnej osoby w urzedzie, z ktérg dana
firma wspdétpracuje, jest elementem bardzo silnie ré6znicujagcym sposéb oceny
posrednictwa. Przedsigbiorcy wprost sugeruja, by powolaé instytucje ,,opieku-
na” firmy, mentora, ktéry wprowadza w arkana wspétpracy z instytucjg pub-
liczng i realizuje zamawiane przez zaklady ustugi. Przedstawiciele firm do
kwestii ich obstugi podchodzg z wlasciwag sobie cechg gry rynkowej. Ujmujgc
rzecz inaczej: firmy oczekuja reklamy ustug, zindywidualizowanego podejscia
i personalnej wspétpracy oraz petnego assistance, kiedy przychodzi czas realiza-
cji zam6wienia; sktadaja zamdéwienie do instytucji i oczekujg realizacji zgodnej
ze standardami obstugi charakterystycznymi dla gospodarki rynkowej. W sto-
wach samych zainteresowanych przedstawia si¢ to w nast¢pujgco: ,,Powinno
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nastgpi¢ wytypowanie osoby do kontaktu z firma, takiego «opiekuna». Powin-
na to by¢ osoba zorientowana w réznych formach wspétpracy [...], a w broszu-
rach informacyjnych powinny znajdowac si¢ informacje na temat Korzysci
ptynacych z zatrudnienia os6b bezrobotnych — takich informacji nigdzie nie

”»

ma .

Wskazane watki, ktérym pracodawcy przypisuja istotne znaczenie, nic sg
jedynymi, w ktérych przedsi¢biorcy sugerujg zmiang. Wychodza oni réwniez
z konkretnym rozwigzaniem ulatwiajagcym pozyskiwanie pracownikéw takich,
o jakich si¢ ubiegaja: mianowicie proponujg stworzenie elektronicznej bazy
danych reklamujacych si¢ bezrobotnych, w ktérej kandydaci poklasyfikowani
byliby ze wzgledu na sektor gospodarki wlasciwy umiejgtnosciom lub aspira-
cjom. Dostep do bazy miatyby firmy wspétpracujgce, co usprawnitoby dobér
kandydatéw i dato poczucie realnego wptywu na jakosé zasobéw kierowanych
do pracodawcéw. Jak widaé, krytyka przedsigbiorcéw pod adresem publicz-
nych stuzb zatrudnienia jest konstruktywna.

2.3.3. Ocena zasob6w pracy

Refleksje przedsigbiorcéw na temat oceny poszczegdlnych dziatad urze-
déw pracy w aspekcie obustronnie swiadczonych ustug nalezy uzupetnié
oceng zasobéw pracy, jakie przekazywane sg do poszczegélnych firm
zglaszajgcych aktualne zapotrzebowanie. Jak wspomniano, zasoby oceniane
byly pod katem posiadanych kwalifikacji, umiejgtnosci oraz cech osobowo-
Sciowych.

Wszystkie trzy aspekty oceny oséb kierowanych do przedsi¢biorcéw maja
istotne znaczenie dla oceny dzialalnosci samego posrednictwa. Dzieje si¢ tak,
gdyz na podstawie jakosci swiadczonej pracy firmy mogg decydowac si¢ na
wybdér pomig¢dzy publicznym i niepublicznym posrednictwem pracy.

Przechodzac do oceny kwalifikacji bezrobotnych, kt6rzy otrzymali zatrud-
nienie w przedsi¢biorstwach zglaszajacych zapotrzebowanie na pracownika,
nalezy zwréci¢ uwage, ze ocena ta jest wyraznie umiarkowanie pozytywna.
Pracodawcy wydawali oceng na podstawie wiedzy teoretycznej i praktycznej
swoich pracownikéw oraz doswiadczenia na powierzonym stanowisku pracy.
W efekcie ponad potowa respondentéw (54,1%) stwierdzita, ze kwalifikacje
zatrudnionych os6b byty dobre, a 14,8% przedsi¢biorcéw ocenito ich kwalifi-
kacje jako bardzo dobre. Oceny pozytywne stanowity 68,9% wszystkich ocen.
Szczegdtowo zostato to zaprezentowane na wykresie 23.

Na taki stan rzeczy wplyw ma wielkos¢ firmy, w ktérej skierowana osoba
uzyskuje zatrudnienie. Cho¢ rozpoznany zwigzek nie ma charakteru liniowe-
go, to mozna zauwazy¢, ze firmy zatrudniajgce do 250 pracownikéw bardziej
pozytywnie oceniajg kwalifikacje takich oséb niz firmy zatrudniajgce ponad te
wielkosé.
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Wykres 23. Ocena kwalifikacji oséb skierowanych do przedsigbiorstwa przez PUP

Tabela 44
Wielkosc zatrudnienia w firmie a ocena kwalifikacji
0s6b zatrudnionych za posrednictwem PUP [%]

Wielkos¢ zatrudnienia, osoby
Ocena kwalifikacji oséb — Ogélem
skierowanych przez PUP do 10 11-50 51-250 powyzej 250 gote
Pozytywna 60,0 77,8 71,4 54,5 68,9
Neutralna 6,7 2,8 12,2 31,8 12,3
Negatywna 33,3 19,4 16,3 13,6 18,9
Ogétem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Warto jednoczesnie podkresli¢, ze wsrdd firm zatrudniajgcych najmniej pra-
cownik6éw spotyka si¢ najwigcej ocen krytycznych (33,3%), co ilustruje tab. 44.
Ogélnie mozna powiedzied, ze zréznicowanie ocen w firmach mniejszych (do
50 pracownikéw) jest praktycznie dwojakie — wystepuje bardzo niewielka licz-
ba ocen neutralnych, w przeciwieristwie do firm najwickszych, gdzie liczba
ocen neutralnych jest znaczna.

W parze z kwalifikacjami idg umiejetnosci dodatkowe, takie jak zdolnos¢
komunikacji czy praca w zespole (wykres 24). Ogélna ocena, podobnie jak
w wypadku kwalifikacji, jest pozytywna. R6wniez ponad potowa przedsi¢bior-
c6w twierdzi, ze umiejetnosci pracownikéw, ktérych pozyskali za posrednic-
twem urz¢du, sg dobre, a 13,1%, ze bardzo dobre.

Dodatkowe umiejg¢tnosci (tab. 45) oceniane sg pozytywnie, a na ich zrézni-
cowanie ma wplyw Korzystanie z prywatnego posrednictwa pracy. Jezeli re-
spondenci byli przedstawicielami firm, ktére wczesniej wchodzilty w relacje
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Wykres 24. Ocena umiejgtnosci oséb skierowanych do firmy przez PUP

z prywatnymi agencjami, ich ocena umiej¢tnosci dodatkowych jest bardziej
negatywna (32,1% odpowiedzi) niz firm, ktére w takie relacje nie wchodzity
(9,6%).
Tabela 45
Wptyw korzystania = prywatnego posrednictwa pracy
a ocena dodatkowych umiejetnosci osob skierowanych do pracy preex PUP [%]

o o Czy kiedykolwick korzystal(a) Pan(i)
Oc.ena umiejgtnosci os6b z prywatnego posrednictwa pracy? Ogétem
skierowanych przez PUP
nie tak
Pozytywna 69,1 46,4 63,9
Neutralna 21,3 21,4 21,3
Negatywna 9,6 32,1 14,8
Ogétem 100,0 100,0 100,0

Na podstawie uzyskanych informacji mozna mniemad, ze w prywatnych
agencjach pracy rejestrujg si¢ osoby o jakosciowo odmiennych cechach niz te,
ktére poprzestajg tylko na rejestracji w jednostkach publicznych stuzb zatrud-
nienia. Indywidualni klienci prywatnych posrednikéw niejednokrotnie, aby
si¢ zarejestrowad, sami muszg wypetni¢ formularz zgloszeniowy przez inter-
net, zatem w jaki§ sposéb ich dodatkowe umiejetnosci (chocby z zakresu
obstugi komputera) sg wigksze. Rozpoznanie takicgo zjawiska daje podstawe
do twierdzenia o potrzebie organizacji kurséw czy warsztatéw zapewniajgcych
zdobycie dodatkowej wiedzy przydatnej w srodowisku pracy.

Takie rozwigzanie wydaje si¢ stuszne z uwagi na coraz wicksze oczekiwa-
nia pracodawcéw w stosunku do potencjalnych pracownikéw. Liczg si¢ juz nie
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tylko kwalifikacje formalne, ale i umiejetnosci z zakresu wspétdziatania, roz-
wigzywania konfliktéw czy uwazane powszechnie za standard kompetencije
jezykowe.

Na tle ocen kwalifikacji i umiejetnosci, ocena cech osobowosci réwniez
wypada umiarkowanie pozytywnie. Tak jak w opisanych wczesniej aspektach,
tak i w tym wypadku dominuje przekonanie o pozytywnych cechach osobo-
wosciowych. W sumie tak twierdzi 62,0% respondentéw, z czego 14,9% uwaza,
ze cechy osobowosciowe oséb skierowanych przez PUP sg bardzo dobre,
a47,1% uwaza je za dobre. Szczegétowo dane prezentuje wykres 25.
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Wykres 25. Ocena cech osobowosciowych kandydatéw
skierowanych do zaktadu przez PUP

W trakcie omawiania ogélnej oceny dziatalnosci urz¢gdéw pracy zwrécono
uwage, ze staly kontakt z konkretng osobg w urz¢dzie pracy sprzyja pozytyw-
nej ocenie. Komunikacja interpersonalna daje wigksze prawdopodobieristwo
artykulacji potrzeb oraz oczekiwan przedstawicieli przedsigbiorstw. Na pod-
stawie przebiegu rozmowy oraz rozpoznanej charakterystyki firmy mozna do-
biera¢ kandydatéw na stanowiska pracy z wicksza precyzja, niz dzieje si¢ to
w warunkach ograniczonej wiedzy. Zatem nawigzywanie bezposrednich rela-
cji moze przetozy¢ si¢ na uzyskanie kandydata, ktéry spelnia oczekiwania da-
nej firmy, co w efekcie sprawia, ze ocena w ten sposéb pozyskanych zasobéw
pracy jest pozytywna. Kwesti¢ t¢ przyblizaja informacje zawarte w tab. 46.

Zauwazy¢ mozna, ze 66,7% firm, ktére majg kontakt z konkretng osobg
w PUP, ocenia pozytywnie cechy osobowosciowe skierowanych pracownikéw,
podczas gdy takg samg ocen¢ wystawilo 53,3% przedsigbiorstw, ktére nie
wspdétpracujg w taki sposéb. Jest to kolejny argument przemawiajacy za zin-
tensyfikowaniem personalnej wspétpracy z przedsi¢biorcami.
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Tabela 46
Wspdtpraca = konkretng osobg w ursedzie pracy

a ocena cech osobowosci 0sdb skierowanych do przedsigbiorstwa przez PUP [%]

» Czy w PUP jest osoba, z ktérg Paristwo
nie tak
Pozytywna 53,3 66,7 61,7
Neutralna 333 13,3 20,8
Negatywna 13,3 20,0 17.5
Ogétem 100,0 100,0 100,0

2.3.4. Ocena procedur realizacji ustug posrednictwa pracy

Procedury zwigzane z realizacjg ustugi posrednictwa w jakims$ stopniu
wplywaja na ogélng oceng¢ publicznych stuzb zatrudnienia. Ich ocena jest waz-
na réwniez z tego wzgledu, ze wskazuje ewentualne obszary, ktére wymagaja
zmiany. Prostsze procedury zwigzane z realizacja tej ustugi bedg zachecaé do
nawigzywania trwalszej wspétpracy, w kazdym razie dojdzie do niej tatwiej
W sytuacji zapotrzebowania na dang ustuge, niz gdyby powinnosci ze strony
pracodawcy byty zawite. Na wykresie 26 przedstawiono rozktad odpowiedzi
na pytanie o zlozono$¢ formularza zgloszeniowego oferty pracy.

raczej skomplikowany

trudno ocenié

raczej przystepny

zdecydowanie
przystepny

[%]

Wykres 26. Ocena ztozonosci formularza zgloszeniowego oferty pracy

Zauwazy¢ nalezy, ze pracodawcy nie majg wigkszych problemoéw z wy-
petnianiem formularza. Dominujg oceny pozytywne (77,7% odpowiedzi).
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Podkresli¢ réwniez trzeba, ze nie rozpoznano oceny catkowicie negatywnej.
Zaden pracodawca nie stwierdzit jednoznacznie, aby formularz zgloszeniowy
sprawit mu trudnosci. Odnotowano jedynie 5,2% przypadkéw, w ktérych res-
pondenci stwierdzili, ze formularz ten jest raczej skomplikowany. Sad ten cha-
rakterystyczny jest dla firm prywatnych. Wszyscy respondenci, ktérzy stwier-
dzili, ze formularz zgloszeniowy jest raczej skomplikowany, dzialajg w sekto-
rze prywatnym. Oceng t¢ wydaja na podstawie doswiadczenia w Korzystaniu
z ustugi posrednictwa w ostatnich dwdch latach swojej dziatalnosci. Nie rozpo-
znano innych czynnikéw, ktére wpltywalyby na zréznicowanie oceny, wobec
czego formularz jest postrzegany jako dokument przystgpny, z ktérym nie ma
wigkszych problemdéw.

Drugim aspektem proceduralnym jest czas realizacji ustugi posrednictwa
w zatrudnieniu. Warto pamig¢tad, ze czas jej realizacji istotnie wplywa na kon-
dycje firmy zglaszajacej zapotrzebowanie na pracownika. Krétkie oczekiwanie
daje mozliwos¢ szybszego wykonania danego zaméwienia, co moze procento-
wacé w przysztosci trwalg wspétpracg pomigdzy kontrahentami, a dla lokalnego
rynku moze oznaczaé dalsze zapotrzebowanie na pracownikéw. Stad ocena
tego aspektu jest wazna w ogdlnej ocenie dziatalnosci publicznych stuzb za-
trudnienia, jednak nalezy pamigtad, ze nie jest bezposrednio od niej uzalez-
niona. Decyduje o tym zaséb kwalifikacji zarejestrowanych, na co urzedy pra-
¢y majg wplyw poprzez organizacj¢ kurséw adekwatnych do aktualnego zapo-
trzebowania. Jednak i tak w ostatecznym rozrachunku wola zarejestrowanego
decyduje o jego kwalifikacjach. Urzad — co najwyzej — moze zorganizowaé
szkolenia na zadowalajacym poziomie merytorycznym, aby przyszty pracow-
nik nie ust¢powat kwalifikacjami innym.

oferta realizowana jest
wolno

oferta realizowana jest
raczej wolno

trudno ocenic

oferta realizowana jest
raczej szybko

oferta realizowana jest
szybko

Wykres 27. Ocena czasu realizacji zgloszonej oferty pracy
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Ogdlnie przedsigbiorstwa zadowolone sg z czasu realizacji ustugi posrednic-
twa (wykres 27). Dominuje ocena umiarkowanie pozytywna (36,4%). Oznacza
to, ze do przedsi¢biorstw kicrowane sg osoby w tempie zadowalajacym. Jed-
nak okoto 1/4 firm jest przeciwnego zdania.

Tabela 47
Ocena czasu realizacji zgloszonej oferty
a wezesniefsze korgystanie x prywatnego posrednicrwa pracy [%]

o Czy kiedykolwiek korzystat(a) Pan(i)
Ocena czasu realizacji z prywatnego posrednictwa pracy? Ogétem
zgloszonej oferty pracy
nie tak
Szybki 62,7 39,4 57,3
Trudno powiedzied 17,3 21,2 18,2
Wolny 20,0 39,4 24,5
Ogétem 100,0 100,0 100,0

Na oceng czasu realizacji oferty wptyw ma przede wszystkim wczesniejsza
wspétpraca z prywatnymi agencjami posrednictwa pracy. Traktujac je jako
punkt odniesienia, firmy stwierdzaja, ze PUP reaguje znacznie wolniej —
39,4%. Statystyczne dane potwierdzaja sami respondenci, ktérzy w sposéb
swobodny wypowiadali si¢ na temat przyczyn nawigzania wspétpracy z prywa-
tnymi agencjami pracy. Wymienili dwa zasadnicze powody: pierwszym jest
oczywiscie szybszy czas realizacji ustugi, drugim — uzyskanie pracownika
o kwalifikacjach unikatowych lub na stanowisko kierownicze. Chociaz niewie-
le przedsi¢biorstw zdecydowato si¢ na takie posunigcie, to jednak nalezy
wzigé pod uwage, ze powody, dla ktérych to uczynity, dotyczg efektywnosci
dziataii PUP. Jezeli firmy coraz cz¢sciej beda korzystac z prywatnego posrednic-
twa, publiczne stuzby zatrudnienia przestang w konsekwencji by¢ traktowane
priorytetowo przy doborze kadr.

Jak zauwazono wczesniej, czas realizacji oferty pracy nie jest catkowicie
uzalezniony od samego systemu posrednictwa pracy. Zawigzany jest raczej
z dostepnoscig os6b o wymaganych kwalifikacjach. W momencie, gdy nie ma
0s6b spetniajacych oczekiwania pracodawcy, czas realizacji ulega wydtuzeniu
z winy nie do korica lezgcej po stronie PUP. Oczywiscie, remedium mogg by¢
sukcesywne szkolenia w zawodach (branzach), na ktére aktualnie jest zapo-
trzebowanie lub przewiduje si¢, ze takie bedzie. Jednak aby mozliwa byta taka
sytuacja, zarejestrowane osoby musi charakteryzowa¢ pewna motywacja do
ustawicznego ksztalcenia; kiedy jej nie bedzie, zglaszane oferty pracy nie beda
realizowane pomimo mozliwosci, jakimi dysponuje PUP. Rzutowaé to oczywi-
Scie bedzie w jakims stopniu na urzgd pracy. Stad, aby unikna¢ takiej sytuacji,
nalezy intensywnie informowaé¢ o mozliwosciach, jakie urzad daje bezrobot-
nym, zache¢cajac do podjecia wysitku zmierzajacego do nabycia nowych umie-
jetnosci.
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2.4. Postulowane aspekty wspélpracy

Badania, ktérych efektem jest niniejszy raport, oprécz diagnozy faktyczne-
go zasiggu wspdétpracy koncentrowaly si¢ réwniez na postulowanych formach
wspétpracy. Starano si¢ okresli¢ rodzaje ustug najistotniejsze dla przedstawi-
cieli poszczegdlnych firm. Dysponujac wiedzg z zakresu oczekiwari, mozna le-
piej dostosowac si¢ do wymogéw poszczegdlnych firm, tak by wspétpraca byta
ptynna i satysfakcjonujgca obie strony. Dlatego tez oczekiwania zostaty po-
dziclone na te, ktére odnoszg si¢ bezposrednio do swiadczonych ustug oraz na
te, ktére dotycza czestotliwosci i sposobu komunikacji z przedstawicielami
firm. Okreslona w ten sposéb postulowana wspétpraca uwzglednia jej podsta-
wowe aspekty i powinna by¢ przedmiotem refleksji oséb odpowiedzialnych za
kreowanie i realizowanie polityki stosunkéw urz¢déw pracy z pracodawca-
mi.

2.4.1. Rodzaj preferowanych ustug

Wachlarz ustug dostgpnych dla potencjalnych klientéw instytucjonalnych
nalezy podzieli¢ na trzy niezupelnie roztaczne kategorie. Po pierwsze: ustugi
zwigzane bezposrednio ze wsparciem zatrudnienia; po drugie: ustugi o charak-
terze informacyjnym; po trzecie: wsparcie finansowe. Na wsparcie zatrudnie-
nia sktadajg si¢ takie elementy, jak:

® pozyskanie pracownika na zgloszong oferte pracy mieszkajacego w miejs-
cu lokalizacji firmy, ale takze poza nim (w tym pracownika z zagranicy);

® organizacja gietd i targéw pracy;

e szkolenie bezrobotnych stosowanie do potrzeb rynku.

Do ustug o charakterze informacyjnym zaklasyfikowano pozyskanie infor-
macji o trendach na lokalnym rynku pracy. Natomiast ustugi polegajace na
wsparciu finansowym to zatrudnienie subsydiowane, doposazenie miejsca
pracy oraz organizacja szkolen dla pracownikéw.

Koncentrujac uwage na ustugach wspierajacych zatrudnienie, nalezy pod-
kresli¢, ze 95,8% firm jest zainteresowanych takg wspétpracg.

Zainteresowanie wsparciem zatrudnienia jest bardzo duze, ale zadne cechy
charakterystyczne przedsi¢gbiorstw nie wptywaja na wystepowanie takiej po-
trzeby. Kazda firma, niezaleznie od tego czy jest ulokowana w duzym, czy
matym miescie, zatrudniajgca 10 czy ponad 250 pracownikéw, zainteresowana
jest wsparciem zatrudnienia. To wazna informacja, bowiem daje do zrozumie-
nia, ze urzedy pracy sg postrzegane jako wazny podmiot na rynku pracy, jako
element ksztaltujacy sytuacje gospodarczg regionu. Oczekiwanie na skierowa-
nie osoby odpowiadajgcej wymaganiom ztozonej oferty pracy zgtasza bez mata
kazdy przedstawiciel firmy — 95,8% respondentéw. Jest to naturalne, bowiem
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Wykres 28. Zainteresowanie wsparciem zatrudnienia

publiczne stuzby zatrudnienia do tego celu zostaly powotane. Ich pierwszym
zadaniem jest wiasnie posredniczenie w zatrudnieniu, a wiec dostosowanie
oczekiwan stron popytowej i podazowej.

Jednak sprawa wyglada inaczej w przypadku checi pozyskania pracownika
spoza miejscowosci lokalizacji firmy, co jest uzaleznione od odleglosci migdzy
miejscem zamieszkania potencjalnego pracownika a siedzibg przedsi¢bior-
stwa. Zaangazowanie osoby mieszkajgcej w obrgbie powiatu, w ktérym uloko-
wana jest firma, nie jest juz tak chetnie postulowane jak uzyskanie pracownika
w ogéle. W sumie znaczna liczba przedsi¢gbiorstw (63,8%) wykazuje zaintere-
sowanie tym rozwigzaniem, jednak zauwazy¢ mozna, ze takiej opcji nie po-
dziela 29,1% z nich (wykres 29).

zdecydowanie raczej tak ani tak, ani nie raczej nie zdecydowanie
tak nie

Wykres 29. Zainteresowanie pozyskaniem pracownika mieszkajgcego
w powiecie, w ktérym firma ma swoja siedzibe¢
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Nie rozpoznano cech firm, ktére w statystycznie istotny sposéb réznico-
waly zainteresowanie pracownikiem mieszkajagcym w powicecie, ale poza micj-
scowoscig lokalizacji firmy. Jednak zaleznos¢ ta wzmacnia si¢, gdy rozpatrywa-
ne jest pozyskanie pracownika spoza powiatu wlasciwego danej firmie. Na wy-
kresie 30 widaé, ze dominuje raczej niech¢¢ do zatrudniania oséb spoza powia-
tu; 34,8% respondentéw stwierdzito, ze raczej nie chciatoby ich zatrudnid,
a 22% przedstawicieli kategorycznie odméwilo takiej ustugi.

40
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Wykres 30. Zainteresowanie pozyskaniem pracownika mieszkajgcego
poza powiatem, w ktérym znajduje si¢ firma

Najwigcej respondentéw nigdy nie zatrudnito pracownika mieszkajgcego
poza powiatem a poleconego przez urzad pracy; jest ich 79,2% (tab. 48). Zatem
zaufanie, ktére wynika z satysfakcji ze zrealizowanej ustugi, do pewnego stop-
nia przektada si¢ na dalsze zainteresowanie pozyskaniem pracownikéw nieza-
leznie od ich miejsca zamieszkania. Jednak przewaga braku zainteresowania

Tabela 48
Zainteresowanie zatrudnieniem pracownika mieszkajqgcego
poza powiatem, w ktdrym ulokowana jest firma [%]

. ) o Czy dotychczas zatrudnit(a) Pan(i)
Zainteresowanie zatrudnieniem osobe spoza powiatu polecong przez
pracownika spoza powiatu i miejs- PUP Ogdétem

cowosci siedziby firmy e ak
Zainteresowanie 8,3 40,5 35,0
Obojetnosé 12,5 6,9 7,9
Brak zainteresowania 79,2 52,6 57,1
Ogétem 100,0 100,0 100,0
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wsréd firm, ktére wezesniej zatrudnity osobg¢ spoza powiatu polecong przez
PUP, wskazuje na generalng niechg¢¢ do tego rodzaju zatrudnienia. Zapewne
u podstaw lezy zaktadana niepetna dyspozycyjnosé, zwlaszcza gdy odleglosé
miejsca zamieszkania pracownika do siedziby firmy jest znaczna.

W poréwnaniu do zainteresowania zatrudnieniem pracownikéw spoza miej-
scowosci czy powiatu, w ktérym znajduje si¢ siedziba firmy, mozliwos¢ pozys-
kania pracownika z zagranicy nie jest brana pod uwage przez badane firmy
(wykres 31).

[%]

zdecydowanie raczej tak ani tak, ani nie raczej nie zdecydowanie
tak nie

Wykres 31. Zainteresowanie pozyskaniem pracownika z zagranicy

Az 61,7% przedstawicieli firm stwierdzito, ze zdecydowanie nie sg zainte-
resowani takg ustuga. W pytaniu uwage skoncentrowano na tym, czy firmy wy-
kazujg zainteresowanie, aby PUP pozyskal pracownikéw z zagranicy, a nie czy
firmy w ogdle sg zainteresowane. Jednak na podstawie zebranych informacji
mozna, z ograniczonym prawdopodobienstwem, stwierdzi¢, ze na t¢ forme
wspétpracy zwrdceity uwage raczej przedsigbiorstwa srednie, zatrudniajace
51-250 0s6b (13% firm). Pracodawcy mali i duzi s3 w minimalnym stopniu zo-
rientowani na te ustuge (okoto 5%)°.

Ogdélnie mozna zauwazy¢, ze najchetniej firmy pozyskatyby pracownikéw,
ktérzy mieszkajg jak najblizej miejsca siedziby firmy. Wigksze odleglosci praw-
dopodobnie budzg obawe zwigzang z dyspozycyjnoscig i zarazem wynikajaca
stagd nizsza efektywnoscig pracy. Mozna odnies¢ wrazenie, ze przedsigbiorcy
nastawieni sg raczej na wykorzystywanie istniejacych wigzi regionalnych lub
(co jest bardziej prawdopodobne) szacuja, ze pracownicy mieszkajacy w znacz-
nym oddaleniu bedg posiadali wigksze aspiracje finansowe. Przypuszczalnie
stad ich niech¢¢ do siggania po takie zasoby.

8 Rozpoznana zaleznosé nie ma charakteru istotnosci statystycznej, p = 0,061.
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Elementem postulowanej wspétpracy i jednoczesnie wspierajagcym zatrud-
nienie sg takze organizowane targi i gieldy pracy. Podczas takich imprez ist-
nieje mozliwos¢ wyboru kandydatéw na zréznicowane stanowiska pracy. Pra-
codawca moze przy tym bra¢ czynny udzial, reklamujac swoja firm¢ i na
biezaco prowadzi¢ ewentualng wstgpng rekrutacje. Taka forma wspétpracy
wydaje si¢ wielce obiecujacym przedsigwzigciem i dlatego cieszy si¢ znacz-
nym zainteresowaniem wsréd pracodawcow.

30

25

204

zdecydowanie raczej tak ani tak, ani nie raczej nie zdecydowanie
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Wykres 32. Zainteresowanie organizacja gietd i targéw pracy

Jednak opinie wyrazone w sprawie gietd i targéw pracy wskazuja, ze w réw-
nym stopniu budzg one emocje pozytywne, jak i negatywne (wykres 32). Nie-
wielu przedstawicieli firm potrafi zajagé¢ jednoznaczne stanowisko w tej kwe-
stii, w zwiagzku z czym wystgpuje poréwnywalna liczba oczekujacych i nie-
oczekujgcych wsparcia (48,6% w stosunku do 40,9%). Wicksze zainteresowa-
nie przejawiajg firmy o szerszym zakresie dziatania, co najmniej regionalnym.
Szczegétowo prezentuje to tab. 49. Widaé, ze omawianej ustugi oczekuje
mniej wigcej potowa respondentéw dzialajacych na regionalnych, krajowym
i mi¢dzynarodowych rynkach.

Tabela 49
Oczekiwanie na organizacje targo’w pracy,
a zasigg dziatalnosci firmy [%]

Zasi¢g dziatalnosci
Zjai'nt.eresowanic miedry- . . Ogétem
organizacjg targéw pracy narodowy krajowy | regionalny | lokalny
Zainteresowanie 57,4 46,5 58,1 19,0 48,6
Oboje¢tnosé 12,8 9,3 9,7 9,5 10,6
Brak zainteresowania 29,8 442 32,3 71,4 40,8
Ogédtem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

.
Prezentowana zalezno$¢ nie ma charakteru istotnosci statystycznej, p = 0,052.
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Sa to zatem imprezy przyciggajace podmioty wicksze i przede wszystkim
one bedg partnerami w organizacji wszelkich targow i gietd.

Kolejng ustugg wspierajacg zatrudnienie sg dziatania zwigckszajace kwalifi-
kacje zarejestrowanych bezrobotnych. Dostosowanie kwalifikacji do
aktualnych wymogéw lokalnego rynku pracy przyjmuje charakter postulatu
formutowanego w szeroko rozumianej polityce gospodarczej. Natomiast na
poziomie lokalnym s3 to oczekiwania firm w stosunku do urzedéw pracy.
W tym uktladzie nalezy zauwazyé, ze 68,4% przedstawicieli przedsigbiorstw
(wykres 33) wyraznie komunikuje swoje oczekiwania zwigzane z dostosowa-
niem kwalifikacji wolnych zasobéw pracy do potrzeb rynku, a wigc w domysle
do potrzeb firm nawigzujacych wspéiprace z urzedem.

50
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Wykres 33. Oczekiwania firm na dostosowanie kwalifikacji bezrobotnych
do potrzeb rynku pracy

To, ze znaczny odsetek zakltadéw postuluje interwencj¢ urzedéw pracy
w zakresie zwigkszania jakosci kapitatu ludzkiego, jest niczym innym jak
przejawem oceny tego kapitatu w ogélnosci. Wydaje sig, ze firmy dajg w ten
spos6b do zrozumienia, ze struktura ksztalcenia jest nieadekwatna do potrzeb
rynku pracy. To réwniez sygnat dla instytucji ksztatcgcych, aby ktadty wickszy
nacisk na uswiadomienie wagi wyksztatcenia dla pozycji rynkowej przysztych
potencjalnych pracownikéw. Zawiera si¢ réwniez w tym uwaga o koniecznosci
co najmniej kontaktu uczniéw w szkotach z doradcg zawodowym, tak by wy-
bory sciezek zawodowych dokonywane byly z petng swiadomoscig zagrozen
i szans, jakie niesie za sobg zdobywanie okreslonych kwalifikacji.

Oczekiwanie na wsparcie zatrudnienia od stuzb publicznych jest komple-
mentarne w stosunku do potrzeb zwigzanych z uzyskiwaniem waznej wiedzy
dla lokalnych firm. Wezesniej juz zwracano uwage na znaczenie informacji
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w ksztaltowaniu dziataii przedsi¢biorcéw, dlatego tez w tym miejscu zasadne
jest przedstawienie oczekiwan w stosunku do wybranych ustug informacyjnych.

Pracodawcy w najwickszym stopniu potrzebuja aktualizowanego banku in-
formacji o wolnych miejscach pracy. Jest to zrozumiate, gdyz w sytuacji zapo-
trzebowania na pracownika kazda informacja skierowana do osoby potencjal-
nie zainteresowanej zwigksza szans¢ na uzupetnienie kadr. F.acznie 82,4%
firm deklaruje takg potrzebe¢ i oczekuje tego od powiatowych urz¢déw pracy
(wykres 34).

50

[%]
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Wykres 34. Oczekiwanie na prowadzenia banku informacji
o wolnych miejscach pracy

Drugim co do istotnosci elementem wsparcia informacyjnego jest potrzeba
komunikowania firm o aktualnym stanie rynku i przewidywanych kierunkach
zmian. W tym wypadku 68,6% przedstawicieli badanych firm wyrazito potrze-
b¢ otrzymywania takich informacji (wykres 35).

40
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Wykres 35. Oczekiwania na informowanie o sytuacji na lokalnym rynku pracy
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Urzedy dysponujg wiedzg o aktualnym stanie rynku, jak i trendach, zatem
przekazanie jej firmom, ktére mniej lub bardziej wyraznie dopominajg si¢ o to,
wydaje si¢ zadaniem bedacym w zasiggu mozliwosci instytucji publicznego
posrednictwa pracy. Nie bez znaczenia jest réwniez wydawanie biuletynu,
w ktérym zawarte bytby wszystkie informacje o lokalnym rynku pracy
i ustugach oferowanych przez PUP. W ten sposéb wiedza o aktualnej sytuacji
bytaby szeroko dostgpna wszystkim zainteresowanym.

Uzupelnieniem ustug informacyjnych jest poradnictwo przy doborze kan-
dydatéw na stanowiska, ktére w ocenie firm wymagaja szczegdlnych predy-
spozycji. Rozumied to nalezy jako okreslenie wymagan niezb¢dnych i pozada-
nych, a w szczegdlnosci kwalifikacji, umiejetnosci i predyspozyciji, ale przede
wszystkim dobér 0séb sposréd bezrobotnych lub poszukujacych pracy wyty-
powanych przez posrednika pracy. Niestety, takie oczekiwania raczej dzielg
przedstawicieli firm niz taczg. Zwolennikéw rozwigzania jest w sumie 48,9%,
przeciwnikéw natomiast 36,2%. Szczegbtowo prezentuje to wykres 36.

zdecydowanie raczej tak ani tak, ani nie raczej nie zdecydowanie
tak nie

Wykres 36. Oczekiwania w stosunku do poradnictwa zawodowego
przy doborze kandydatéw na szczegdélne miejsca pracy

Firmy, ktére wykazujg zainteresowanie wspétpracg w tym wymiarze za-
trudniajg 51-250 os6b. Rozpoznana zaleznos¢ nie ma charakteru liniowego, co
oznacza, ze wicksza firma nie wykazuje wickszego zapotrzebowania na taka
ustuge. Wydaje sig, ze przedsi¢biorstwa zatrudniajgce ponad 250 oséb pro-
wadzg rekrutacje catkowicie samodzielnie lub wynajmujg do tego specjalne fir-
my. Natomiast przedsi¢biorstwa najmniejsze nie potrzebujg takiej ustugi,
gdyz zréznicowanie stanowisk pracy jest u nich stosunkowo niewielkie.
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Tabela 50
Oczekiwania w stosunku do poradnictwa zawodowego przy doborze kandydatiw
na szezegdine stanowiska pracy w kontekscie wielkosci firmy [%]

Oczekiwanie w stosunku do Wielkos¢ zatrudnienia, osoby
Goborre kandvdaton miorerer| aoto | 1150 | sizso | powvrel | Osdlem
g6lne stanowiska pracy 250
Zainteresowanie 40,9 35,0 66,7 40,0 48,9
Obojgtnosé 22,7 15,0 14,8 8,0 149
Brak zainteresowania 36,4 50,0 18,5 52,0 36,2
Ogétem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Postulowane aspekty wspétpracy koriczy mozliwosé wsparcia finanso-
wego. Sa to ustugi polegajgce na subsydiowaniu zatrudnienia lub mozliwosci
wsparcia finansowego przy doposazeniu miejsca pracy. "To formy, o ktére apli-
kuje przedsi¢biorca, finansowane ze srodkéw Funduszu Pracy. Ogélne zainte-
resowanie finansowym wsparciem jest duze.

Lgcznie az 88,0% przedsi¢gbiorstw wykazuje zainteresowanie wsparciem fi-
nansowym (wykres 37). Jest to dla firm szansa zwi¢kszenia wlasnej efektyw-
nosci bez ponoszenia specjalnych kosztéw; to dodatkowa mozliwosé poprawy
kondycji zaktadu opierajgcej si¢ na spoleczno-gospodarczej polityce paristwa.
Zainteresowanie takimi formami jak staz lub przygotowanie zawodowe jest
wyrazne; w sumie 88% respondentéw oczekuje wsparcia. Zauwazono, ze cze¢-
Sciej ten postulat formutujg firmy prywatne, ktére juz wcezesniej nawigzaty
wspétprace z PUP w zakresie zatrudnienia subsydiowanego. Ot6z takie firmy,

60 —
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Wykres 37. Oczekiwania na finansowe wsparcie
w ramach mozliwosci Funduszu Pracy
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a jest ich 95,6%, o wiele czesciej oczekuja ponownego wsparcia niz te, ktére
wezesniej nie korzystaly z takiej formy pomocy (79,1%). Omawiane informa-
cje przestawia tab. 51.
Tabela 51
Oczekiwanie na wsparcie w formie stagu i prrygotowania sawodowego
w kontekscie wezesniejszego korzystanie 2 takiej ustugi (%]

) ' ) Wezesniejsze korzystanie ze wspar-
Zainteresowanie wsparciem cia w formie stazu i/lub przygotowa-
poprzez staz i przygotowanie nia zawodowego Ogétem
zawodowe
nie tak

Zainteresowanie 79,1 95,6 85,7
Oboje¢tnosé 6,0 0,0 3,6
Brak zainteresowania 14,9 4.4 10,7
Ogétem 100,0 100,0 100,0

Rozpoznane zjawisko nalezy traktowaé jako strategi¢ minimalizacji ko-
sztéw przy maksymalizacji zyskow. Wedle zatozen forma pomocy, jaka jest np.
staz, ma wprowadzic¢ bezrobotnych na rynek pracy, pozwala naby¢ im konkret-
ne umiejetnosci i praktyczne doswiadczenie zawodowe. W zamian za t¢ mozli-
wos¢ pracodawcy zatrzymujg pracownika, nie ponoszac kosztéw. Taki model
wspdtpracy wydaje si¢ wielce obiecujacy, ale moze prowadzi¢ do patologicznej
sytuacji na rynku, ktdra przejawia si¢ w nadmiernym wykorzystaniu omawia-
nej ustugi; zjawisko zostato okreslone mianem ,,efektu substytucji”’. Koszty
pracy uczestnika programu aktywizujacego sg nizsze od kosztéw pracy fakty-
cznego pracownika, ktérego mozna zatrudni¢ na normalnych warunkach.
W efekcie, cho¢ wystepuje wakat, jest on rotacyjnie zajmowany przez osoby,
ktére nie uzyskujg trwalego zatrudnienia. Istnieje zatem niebezpieczeristwo,
7e taka forma wsparcia przedsigbiorcéw moze by¢ wykorzystana wbrew inten-
cji projektodawcéw. Nalezy zatem monitorowad dziatania wspierajace, aby nie
dopusci¢ do generowania negatywnych zjawisk rynkowych.

Podobna skala zainteresowania wystepuje przy oczekiwaniu na doposaze-
nia miejsca pracy (wykres 38) — tacznie 62,7% respondentéw stwierdzito, ze
byloby to dla nich korzystne i zgtaszaja gotowos¢ do wspélpracy.

Tak jak w przypadku stazu badz przygotowania zawodowego, tak i wezes-
niejsze korzystanie z ustug optacanych z Funduszu Pracy dodatnio wplywa na
oczekiwania na doposazenie miejsc pracy w danej firmie. Respondenci, kt6-
rych przedsigbiorstwa korzystaty z takich ustug, znacznie czg¢sciej wykazuja

‘E.Kwiatkowski, Aktywna polityka paristwa na rynku pracy w Polsce, [w:] Polityka paistwa
na rynku pracy @ Polsce w latach dziewigcdziesigrych. Red. E. Kryriska, E. Kwiatkowski, H. Zarych-
ta, IPiSS, Warszawa 1998, s. 74.
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zainteresowanie kontynuacjg dofinansowania niz firmy, ktére do tej pory tego
nie robity (83,3% w stosunku do 52,9%). W tej kwestii istotng rol¢ odgrywa
réwniez wielkos¢ zatrudnienia w firmie.

40 -

zdecydowanie raczej tak ani tak, ani nie raczej nie zdecydowanie
tak nie

Wykres 38. Oczekiwania na doposazenia miejsca pracy

Tabela 52
Wphtyw wielkosci zatrudnienia w firmie
a oczekiwanie na doposagenie miejsca pracy [%]
Wielkos¢ zatrudnienia, osoby
Oczekiwania na doposazenie
S owvzei | Ogdtem
miejsca pracy do 10 11-50 51-250 | P 253(; L
Zainteresowanie 72,7 72,5 64,8 34,6 62,7
Oboje¢tnosé 13,6 5,0 9,3 3,8 7,7
Brak zainteresowania 13,6 22,5 25,9 61,5 29,6
Ogétem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Mate firmy, zatrudniajagce do 50 pracownikéw, wykazuja zdecydowanie
wigksze zainteresowanie doposazeniem miejsca pracy (ponad 70% wskazan),
natomiast wigksze raczej nie majg az tak sprecyzowanych potrzeb. W przypad-
ku najwigkszych (zatrudniajacych powyzej 250 pracownikéw) odsetek ocze-
kujacych wsparcia jest nizszy niz wsréd wszystkich respondentéw tacznie
(34,6% w stosunku do 62,7%). W ten sposéb rysuje si¢ profil firm, ktére nasta-
wione sg na wykorzystanie zasobéw Funduszu Pracy (tab. 52).

Odr¢gbnym aspektem wsparcia finansowego sg oczekiwania na organizacje
kurséw podnoszgcych kwalifikacje pracownikéw poszczegdlnych przedsie-
biorstw. Tu oczekiwania sg znaczne. Wigkszo$¢ z respondentéw (39,7%) uzna-
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je, ze moze to by¢ wazne pole wspétpracy. W sposéb umiarkowany podchodzi
do tego 29,1% przedstawicieli firm (wykres 39).

40

30

&£ 20 4
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o 4
zdecydt(;\lévanie raczej tak ani tak, ani nie raczej nie zdecydrﬁ\é\/anie

Wykres 39. Oczekiwania na organizacje kurséw podnoszacych kwalifikacje

Przedsi¢biorcy rozumieja, ze wyzsze kwalifikacje kadry to wigksza efekty-
wno$¢ w dziataniu. Korzysci odnoszg réwniez (a moze przede wszystkim) oso-
by uzyskujace dodatkowe kwalifikacje. Ich zwigkszony zaséb kompetenciji
w obliczu potrzeby zmiany miejsca pracy daje wickszg szans¢ na szybsze zna-
lezienie pracy zgodnej z wltasnymi oczekiwaniami.

2.4.2. Preferowana czestotliwosé i forma kontaktu z firmami

Oczekiwania charakterystyczne dla badanych firm to nie tylko rodzaje
ustug przydatnych z punktu widzenia przedsi¢gbiorstwa. To réwniez postulo-
wany sposéb komunikacji oraz jej czestotliwosé. Poprawne funkcjonowanie
kazdej firmy opiera si¢ na ergonomii, stad sposéb komunikacji z przedsi¢bior-
stwami powinien przebiegaé ptynnie i rzeczowo, z wezesniej przygotowanymi
przez obie strony pakietami oczekiwari i propozycji. Najwiecej przedstawicieli
firm stwierdzito, ze kontakt z ich przedsi¢biorstwami powinien by¢ prowadzo-
ny z czestotliwoscig pétroczng (47,5%), znacznie mniej okreslito ja jako roczng
(30%), co przedstawia wykres 40.

Wigksza postulowana cz¢stotliwosé zwigzana jest z charakterem firmy oraz
jej zasiggiem dzialania. Firmy prywatne dziatajgce na rynkach mi¢dzynarodo-
wych zdecydowanie czesciej wykazujg zainteresowanie wspétpracg raz w mie-
sigcu (45,5%). Zwigzane jest to oczywiscie z rotacjg pracownikéw, ktéra w ta-
kich firmach (z reguty zatrudniaja wigkszg liczb¢ os6b) jest duza. Warto réw-
niez podkreslié, ze firmy regionalne preferujg kontakt roczny (46,7% wskazani
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raz w miesiacu

raz na pot roku

raz w roku

[%]

Wykres 40. Postulowana czg¢stotliwosé kontaktu z firmami

respondentéw), a przedsigbiorstwa lokalne wymagaja kontaktu pétrocznego
(75,%), co ilustruje tab. 53.

Tabela 53
Postulowana czestotliwosc kontaktu z PUP
sugerowana przez firmy prywatne w zalegnosci od zasiggu dziatalnosci [%]

Jak czesto posrednik Zasi¢g dziatalnosci
pracy powinien kontaktowad si¢ miedzy- ) ) Ogétem
z Pana(i) firmg? narodowy krajowy | regionalny| lokalny
Raz w roku 9,1 30,4 46,7 0,0 25,0
Raz na pét roku 455 52,2 40,0 75,0 48,4
Raz w miesigcu 45,5 17,4 13,3 25,0 26,6
Ogétem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Analizowana wcze$niej ogélna ocena dziatalnosci PUP w jakis sposéb rzu-
tuje na ched dalszej wspdétpracy. Firmy negatywnie oceniajg dziatania publicz-
nych stuzb zatrudnienia, wykazujg tendencj¢ do rutynizacji w kontakcie,
okreslajac pétroczng czestotliwosé. Najwicksze natezenie postulowanego kon-
taktu dotyczy przedsi¢cbiorstw, ktére oceniajg urzedy pracy neutralnie.
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Tabela 54
Ogdlna ocena dziatalnosci PUP
a postulowana cxgstotliwosc kontaktu [%]
Jak czgsto posrednik pracy Ogdlna ocena
powinien kontaktowac si¢ Ogdétem
z Pana(i) firmg? pozytywna neutralna negatywna

Raz w roku 31,8 25,0 0,0 29,9
Raz na pét roku 50,0 0,0 100,0 46,8
Raz w miesigcu 18,2 75,0 0,0 23,4

Ogdétem 100,0 100,0 100,0 100,0

W tym kontekscie nat¢zenie postulowanego kontaktu zwigzane jest z jego
formg, a wigc kanatami komunikacyjnymi. Respondenci w kwestionariuszu
mogli wybieraé wigcej niz jeden rodzaj kontaktu, dzigki temu mozliwe jest
okreslenie formy preferowanej oraz alternatywnych. Wygoda w komunikacji
jest przestanka, na podstawie ktérej formutowana jest ocena dziatalnosci urze-
dow, jednak przede wszystkim utatwia ona wspétprace.

Tabela 55
Preferowana forma kontaktu x PUP
Preferowana forma Odpowiedzi .
[%] obserwacji
kontaktu N [%]

Osobiscie 48 24,4 36,9
Telefonicznie 106 538 81,5
e-mail 43 21,8 33,1
Ogétem 197 100,0 151,5

Warto$ci procentowe nic sumujg si¢ do 100, gdyz respondenci micli mozliwosé wiclokrotnej odpowicdzi.

Na podstawie zalaczonych informacji wnioskowacé nalezy, ze przedsi¢bior-
stwa najczegsciej oczekujg telefonicznego kontaktu; jest to ponad potowa
wszystkich przebadanych firm i stanowi spos6b dominujacy. Na drugim miejs-
cu, lecz ze znaczng réznica, sa relacje bezposrednie (24,4%). Niewiele mniej
przedstawicieli firm preferuje kontakt przez internet (tab. 55). W toku dal-
szych analiz ustalono, ze kazdy rodzaj firmy (niezaleznie od wielkosci zatrud-
nienia, lokalizacji itp. cech) zdecydowanie uznaje kontakt telefoniczny. Nie-
mniej komunikacja za posrednictwem poczty elektronicznej najbardziej cha-
rakterystyczna jest dla firm o szerszym zasi¢gu (krajowym —45,9% i mi¢dzyna-
rodowym — 40,0%), co wida¢ w tab. 56.
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Tabela 56
ZLasigg dziatalnosci firmy
a preferowana forma kontaktu x PUP [%]
Preferowana forma Zasigg dziatalnosci
kontaktu mi¢dzynarodowy krajowy regionalny lokalny
Osobiscie 35,1 45,0 194 50,0
Telefonicznie 83,8 77,5 90,3 72,7
e-mail 45,9 40,0 22,6 13,6

Najbardziej tradycyjna forma, a wi¢c listowna, praktycznie nie interesuje
respondentéw. Nadmieni¢ wypada, ze zwigzane jest to z czasem oczekiwania
na informacj¢. Zaledwie dwdéch respondentéw wskazato takg postad jako alter-
natywng.

2.5. Strategie firm w pozyskiwaniu pracownikéw

Sposoby poszukiwania pracownikéw witasciwe dla badanych firm rozpatry-
wano w kontekscie pracownika o pozgdanych predyspozycjach. Koncentrowa-
no si¢ na osobach majgcych zaja¢ stanowiska kiecrownicze, stanowiska kadr niz-
szego szczebla oraz pracownikéw szeregowych. Analiza strategii doboru oséb
na poszczegdlne stanowiska pozwolita na okreslenie, jak powiatowe urzedy
pracy postrzegane sg przez firmy, tj. na jakie stanowiska pracy poszukuje si¢
pracownikéw za pomocg publicznych stuzb zatrudnienia, a na jakie przy wy-
korzystaniu innych drég.

2.5.1. Poszukiwanie pracownikéw w zaleznosci
od rodzaju stanowiska pracy

Respondenci mieli do wyboru jedenascie mozliwych sposobéw naboru
kandydatéw do swoich firm:

® agencje zatrudnienia;

® bazy danych oséb, ktére ztozyty aplikacje w firmie;

® polecenie 0s6b juz zatrudnionych w firmie;

® ogloszenia w internecie;

® ogloszenia w prasie;

® ogloszenia w radio;

® przyjecia stazystow, praktykantéw;

e sie¢ znajomych kierownictwa firmy;

¢ uczelniane biura Kkarier;

® umieszczanie ofert na wlasnej stronic WWW;

® korzystanie z ustug urzedu pracy.
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Badani mieli moznos$¢ wyboru wielu odpowiedzi, a ich rozktad prezentujg

tab. 57-59.
Tabela 57
Strategie poszukiwania pracownikdw na stanowiska kierownicze
Formy poszuk.ivsiani'fl praco.vvnikéw na Odpowiedzi %] obserwacji
stanowiska kierownicze N (%]

Agencje zatrudnienia 15 4,0 15,2
Wtiasna baza danych 62 16,6 62,6
Z polecenia pracownikéw 48 12,8 48,5
Ogloszenia w internecie 40 10,7 40,4
Ogloszenia w prasie 51 13,6 51,5
Ogtloszenia w radio 8 2,1 8,1
Poprzez przyjgcie na staz, przygotowa-
nie zawodowe 15 4,0 15,2
Sieé znajomych kierownictwa firmy 48 12,8 48,5
Uczelniane biura karier 8 2,1 8,1
Oferta pracy na whasnej stronic WWW 40 10,7 40,4
Poprzez PUP 39 10,4 39,4

Ogdtem 374 100,0 377,8

“Wartosci procentowe w tabelach 57-59 nie sumuiy sie do 100, gdyZ respondenci mieli mozliwo$é wielokrot-

nej odpowicedzi.

Tabela 58
Strategie pozyskiwania nigszej kadry pracowniczej
Forle poszukiwan.ia nizszych Odpowiedzi [%] obserwacji
adr pracowniczych N (%]

Agencje zatrudnienia 7 1,3 5,7
Wtasna baza danych 78 14,6 63,4
7 polecenia pracownikéw 70 13,1 56,9
Ogloszenia w internecie 53 9,9 431
Ogloszenia w prasie 65 12,1 52,8
Ogtoszenia w radio 11 2,1 8,9
Poprzez przyjecie na staz, przygoto-
wanie zawodowe 47 8,8 38,2
Sie¢ znajomych kierownictwa firmy 59 11,0 48,0
Uczelniane biura karier 14 2,6 114
Oferta pracy na wiasnej stronic WWW 48 9,0 39,0
Poprzez PUP 83 15,5 67,5

Ogdtem 535 100,0 435,0
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Tabela 59
Strategie pozyskiwania szeregowych pracownikdw
szel::gr:)nvzylc)ﬁsglrlalzixgiiliéw N Odponieds %] [%] obserwacji

Agencje zatrudnienia 18 2,6 12,3
Wtiasna baza danych 103 14,7 70,5
Z polecenia pracownikéw 108 15,5 74,0
Ogloszenia w internecie 60 8,6 411
Ogloszenia w prasie 78 11,2 53,4
Ogtloszenia w radio 14 2,0 9,6
Poprzez przyjecie na staz, przygotowanie
zawodowe 70 10,0 47.9
Sie¢ znajomych kierownictwa firmy 61 8,7 41,8
Uczelniane biura karier 8 1,1 5,5
Oferta pracy na whasnej stronic WWW 52 7,4 35,6
Poprzez PUP 127 18,2 87,0

Ogétem 699 100,0 478,8

W swietle prezentowanych danych nalezy zauwazy¢, ze dominujacym spo-
sobem pozyskania pracownika majacego objaé stanowisko kierownicze jest
korzystanie z bazy danych oséb, ktére ztozyly wezesniej aplikacje w firmie
(16,6% odpowiedzi). Drugim co do istotnosci sposobem jest ztozenie oglosze-
nia w prasie (13,6%). Na pozycji trzeciej réwnolegle plasuje si¢ korzystanie
z polecenia 0s6b zatrudnionych w firmie oraz sie¢ znajomych kierownictwa fir-
my (12,8%). Te cztery mozliwosci stanowig tacznie 55,8% zatrudnienia kadry
kierowniczej. Warto podkreslié, ze w tym uktadzie 10,4% firm pozyskuje tego
typu pracownikéw za posrednictwem urz¢du pracy (tab. 57).

Zatrudnienie nizszej kadry pracowniczej wyglada troch¢ inaczej. Domi-
nujgcym sposobem jest posrednictwo PUP (15,5% odpowiedzi). W dalszej ko-
lejnosci znajduje si¢ korzystanie z bazy danych oséb, ktére ztozyly aplikacije
w firmie (14,6%). Trzeci w kolejnosci sposéb pozyskania pracownika tego typu
to polecenie osoby zatrudnionej w przedsi¢biorstwie (13,1%). "Irzy wymienio-
ne metody decydujg o zatrudnieniu w 43,2% firm (tab. 58).

Szeregowych pracownikéw pozyskuje si¢ najczg¢sciej — jak nizszg kadrg
— za posrednictwem urzedéw (18,2%). Dalej znajduje si¢ polecenie osoby juz
zatrudnionej w firmie (15,5%) oraz korzystanie z whasnej bazy danych oséb,
ktére wcezesniej ztozyly aplikacje (14,7%). Y.acznie te sposoby zatrudnienia
popularne sg w 48,4% przedsi¢biorstw (tab. 59).



86 1ZABELA DAMBON, MACIE] KALSKI

Przytoczone dane wskazujg na niekwestionowang pozycje powiatowych
urz¢déw pracy — one to zapewniajg kandydatéw na zréznicowane stanowiska.
Wprawdzie przy zatrudnianiu oséb na stanowiska kierownicze nie odgrywaja
pierwszorzednej roli, ale czestotliwosé wskazan pomiedzy mozliwosciami zdo-
bywania pracownikéw §wiadczy o nieznacznej réznicy — zaledwie 6,2% — w sto-
sunku do najpopularniejszego sposobu. W atrakcyjnosci znajdujg si¢ przed
agencjami pracy (4,0% wskazan), a wydawaloby sie¢, ze te powinny odegraé
bardziej istotng rol¢ przy rekrutacji na stanowiska decyzyjne. Jezeli chodzi
o pozyskanie pracownikéw na pozostate szczeble w hierarchii stanowisk, po-
wiatowe urzedy pracy sg wiodace; mozna zatem twierdzié, ze sg waznym
Zrédtem zasobéw pracy.

Analiz¢ mozna poglebié o kierunki pozyskania pracownikéw w zaleznosci
od cech charakterystycznych firmy. Biorgc pod uwage sektor, w ktérym firma
dziata (publiczny, prywatny), nalezy zauwazy¢, ze przedsi¢gbiorstwa publiczne
na stanowiska kierownicze pozyskujg kandydatéw najcz¢sciej za pomocy
wlasnej bazy danych, tj. 0séb, ktére wezesniej ztozyty aplikacje (16,9% firm),
w dalszej kolejnosci poprzez umieszczenie ogloszenia w prasie (15,3%), lecz
przy zachowaniu obowigzku konkurséw. Podobnie post¢puja firmy prywatne
—16,5% z nich pozyskuje kierownikéw za pomocg wlasnych baz danych oraz
w jednakowym stopniu z poleceri pracownikéw, ogloszenn w prasie oraz korzys-
tajac z sieci znajomych kierownictwa firmy (13,3%). Nalezy podkreslié, ze ko-
rzystanie z agencji zatrudnienia w celu pozyskania pracownikéw na stanowi-
ska kierownicze jest raczej rzadko stosowanym sposobem. Firmy publiczne
w ogdle nie korzystajg z takich ustug, a firmy prywatne w niewielkim stopniu
(4,8%). Natomiast kadra pracownicza nizszego szczebla pozyskiwana jest, za-
réwno przez firmy publiczne, jak i prywatne, w ten sam spos6b — za posrednic-
twem PUP (odpowiednio 18,8 oraz 14,8%) oraz z wlasnej bazy danych (16,7
i 14,1%). Analogiczna sytuacja wystgpuje przy zatrudnieniu szeregowych pra-
cownikéw. Charakter firmy nie przesadza o sposobie pozyskania pracownika
— zaréwno przedsi¢gbiorstwa publiczne, jak i prywatne poszukujg takich pracow-
nikéw za posrednictwem urz¢déw pracy (17,9% w przypadku firm publicz-
nych oraz 18,2% w prywatnych) oraz przy wykorzystaniu wtasnej bazy danych
(odpowiednio 16,1 oraz 15,5%).

Uwzgledniajgc natomiast wielkos¢ zatrudnienia w firmie, mozna stworzy¢
zestawienie tabelaryczne sposobéw pozyskania pracownikéw na poszczegélne
stanowiska.
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Sposoby pozyskania pracownikdw w zalesnosci od wielkosci firmy

bela 60

Wielko$¢ zatrudnie-
nia, liczba pracowni-

Najczesciej wykorzystywane sposoby pozyskania pracownika

kéw
do 10 typ typ typ
stanowiska %] stanowiska %] stanowiska %]
) ) nizsza kadra pracownicy
kierownicy . ;
pracownicza szeregowi
posrednic- posrednic- posrednic-
two PUP 214 |two PUP 21,6 |twoPUP 23,4
wiasna baza polecenie polecenie
danych pracowni- pracowni-

17,9 | kéw 15,7 |koéw 16,9
agencje za- sie¢ znajo- wlasna baza
trudnienia mych kie- danych

14,3 | rownictwa 15,7 14,3

11-50 pracownikéw | agencje za- posrednic- posrednic-
trudnienia 15,9 |two PUP 21,7 |two PUP 22,2
ogtoszenia ogloszenia polecenie
W prasie W prasie pracowni-

15,9 14,2 |koéw 15,4
wiasna baza agencje za- wlasna baza
danych 15,5 |trudnienia 14,2 | danych 14,2

51-250 pracownikéw | wiasna baza posrednic- posrednic-
danych 18,1 |two PUP 15,1 |two PUP 16,1
ogloszenia wiasna baza polecenie
W prasie danych pracowni-

15,4 14,7 | koéw 15,4
wiasna stro- polecenie wlasna baza
na WWW pracowni- danych

14,1 |koéw 13,3 15,1

powyzej 250 pracow- | wlasna baza wiasna baza posrednic-

nikéw danych 15,6 | danych 15,7 |two PUP 15,5
sied¢ znajo- wiasna stro- wtasna baza
mych kie- na WWW danych
rownictwa 13,3 13,1 14,9
polecenie ogloszenia polecenie
pracowni- W prasie pracowni-
kéw 12,5 11,8 | kow 14,9
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Zauwazy¢ mozna, ze pracownicy szeregowi zatrudnieni sg praktycznie za
posrednictwem PUP. Nizsza kadra pracownicza pozyskiwana jest réwniez za
posrednictwem urz¢déw pracy. Natomiast stanowiska kierownicze obsadzane
sq zasobami pochodzgcymi raczej z wtasnych baz danych lub (w przypadku
firm najwigkszych) przy wykorzystaniu sieci znajomych kierownictwa firmy
oraz oglaszajac informacj¢ na wlasnej stronic WWW.

Ogdélnie mozna stwierdzié, ze przedsigbiorstwa najwicksze najczesciej ko-
rzystajg z wlasnej bazy danych, najmniejsze gléwnie wykorzystujg posrednic-
two publicznych stuzb zatrudnienia. W takiej sytuacji agencje zatrudnienia sg
mato wykorzystywanym narz¢dziem posrednictwa, a jezeli juz do niego do-
chodzi, to decydujg si¢ na taki krok firmy mate (do 50 pracownikéw).

2.5.2. Staz jako forma prowadzaca do zatrudnienia

W kontekscie pozyskiwania pracownikéw warto réwniez poruszy¢ kwesti¢
wykorzystania stazy i przygotowania zawodowego. Jest to aktywna forma
wsparcia zatrudnienia, zatem dla urzedéw pracy moze by¢ interesujgca odpo-
wiedZ na pytanie, czy staz jest dobrym sposobem na pozyskanie pracownika,
czy tez jego efektywnosé ogranicza si¢ tylko do nabycia konkretnych umiejet-
nosci praktycznych. Ponadto, jezeli ta forma wsparcia jest faktycznie atrakcyj-
na, to dla jakich firm (o jakim charakterze).

Wecezesniej zauwazono, ze z ogétu badanych pracodawcéw az 88% przedsig-
biorstw oczekuje od publicznych stuzb zatrudnienia subsydiowanego wspar-
cia zatrudnienia, w tym przede wszystkim bezkosztowego dla pracodawcy
stazu. Jednakze ogdlnie firmy traktujg staz jako drugorzedng forme¢ pro-
wadzacg do zatrudnienia nowego pracownika. W przypadku stanowisk kierow-
niczych jest to zaledwie 4% odpowiedzi respondentéw, nizszej kadry pracow-
niczej — 8,8%. Na tym tle wyréznia si¢ tylko zatrudnienie szeregowych praco-
wnikow — 10% odpowiedzi. Zatem nalezy stwierdzi¢, ze im nizsza ranga stano-
wiska, tym wigksze zainteresowanie wykorzystaniem tej formy wsparcia.
W przypadku stanowisk kierowniczych jest to zrozumiate, albowiem oczeki-
wania w stosunku do takich pracownikéw sg duze, a ich praca oparta jest na so-
lidnym doswiadczeniu.

Analiza sposobéw pozyskania pracownikéw na poszczegdlne stanowiska
pracy w zaleznosci od cech firmy sktania do twierdzenia, ze staz lub przygoto-
wanie zawodowe jest sposobem pozyskania przede wszystkim pracownikéw
szeregowych. Najwiekszym zainteresowaniem cieszy si¢ w firmach stosunko-
wo matych — zatrudniajacych do 50 pracownikéw i dziatajacych na lokalnym
lub regionalnym rynku pracy. Cze¢sciej stazysci zatrudniani sg w firmach o cha-
rakterze publicznym niz prywatnym. Firmami najmniej che¢tnie stosujgcymi
takg metod¢ pozyskania pracownika sg przedsi¢biorstwa o zasicgu mi¢dzyna-
rodowym. Szczegélowo prezentuje to tab. 61.
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Tabela 61

Pozyskanie pracownika poprzez stas lub przygotowanie zawodowe
w galegnosci od wybranych cech firmy

Pozyskanie pracownika poprzez staz lub przygotowanie
Charakter firmy: zawodowe
"Iyp stanowiska: Odpowiedzi twierdzace [%]
— publiczny kierownicy 8,5
nizsza kadra pracownicza 9,4
pracownicy szeregowi 10,7
— prywatny kierownicy 3,2
nizsza kadra pracownicza 8,7
pracownicy szeregowi 9,9
Wielkos’srzif)rx(rilﬁizgi?, liczba "Typ stanowiska: Odpowiedzi twierdzace [%]
do 10 kierownicy 7,1
nizsza kadra pracownicza 9,8
pracownicy szeregowi 14,3
11-50 kierownicy 5,8
nizsza kadra pracownicza 12,3
pracownicy szeregowi 12,3
51-250 kierownicy 2,7
nizsza kadra pracownicza 8
pracownicy szeregowi 7,7
powyzej 250 kierownicy 39
nizsza kadra pracownicza 7,2
pracownicy szeregowi 9,9
Zasig¢g dziatalnosci: "Iyp stanowiska: Odpowiedzi twierdzgce:
— lokalny kierownicy 3,1
nizsza kadra pracownicza 8,2
pracownicy szeregowi 13,9
— regionalny kierownicy 7,3
nizsza kadra pracownicza 9,6
pracownicy szeregowi 11,4
— krajowy kierownicy 4,3
nizsza kadra pracownicza 12,1
pracownicy szeregowi 10,7
— mi¢dzynarodowy kierownicy 2,4
nizsza kadra pracownicza 6,6
pracownicy szeregowi 7,4




90 IZABELA DAMBON, MACIE] KALSKI

Podsumowanie: przebycie stazu lub przygotowania zawodowego nie jest
doskonalym sposobem uzyskania zatrudnienia. 'Takg strategie stosujg czegsciej
instytucje publiczne niz prywatne oraz zorientowane lokalnie i o niewielkim
zatrudnieniu. Duze firmy poprzestajg raczej na wykorzystaniu wlasnej bazy
danych, zatem posrednicy pracy powinni zwréci¢ uwage swoim indywidual-
nym klientom, by réwniez samodzielnie aplikowali o posad¢ w wybranych
przez siebie zaktadach. To jeden z najlepszych sposobéw, aby pozyskaé praco-
wnika; sposéb, ktdry stosuje duzo firm, i to o zréznicowanym charakterze.
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Rozdziat 3

Wspélpraca publicznych stuzb zatrudnienia
z pracodawcami w opinii dyrektoréw
powiatowych urzedéw pracy

Przewidziane w projekcie badania wsréd dyrektoréw powiatowych urzg-
déw pracy sg zwigzane z prébg stworzenia wizji rozwoju idealnej wspétpracy
urzedéw pracy z pracodawcami, poréwnania stanu obecnego z optymalnym,
wskazania obszaréw mozliwych zmian w zakresie owej kooperacji i ogélnych
oczekiwan wobec projektu ,,Urzad pracy partnerem dla pracodawcéw...”. Za-
kreslone i wykonane cele badar decyduja o strukturze raportu.

Badania te noszg znamiona diagnozy jakosciowej, a wi¢c analiza pozyska-
nych danych polega przede wszystkim na odkryciu prawidlowosci i zwigzkéw
przyczynowo-skutkowych migdzy poszczegélnymi zmiennymi. Przeprowa-
dzono tym samym analiz¢ semantyczng wypowiedzi zebranych podczas roz-
mow z dyrektorami PUP.

3.1. Model idealnej wspélpracy — opinie badanych

W opinii respondentéw idealna wspélpraca z pracodawcami powinna zo-
sta¢ zbudowana na partnerskich wig¢ziach, zaufaniu, dobrej, wzajemnej znajo-
mosci potrzeb i oczekiwan, a przede wszystkim na szczerej woli podtrzymywa-
nia statych, biezgcych kontaktéw i wymianie informacii.

Model powinien by¢ taki, ze jest wola wspétpracy migdzy pracodawcami a urze-
dem. Wspétpraca jest otwarta, oparta na podejmowaniu wspélnych dziatai. Jeze-
li pracodaweca nie be¢dzie unikat urzedu, ale za jego posrednictwem bedzie infor-
mowat o kazdym wolnym miejscu pracy, jezeli bedzie to wynikato z autentyczne-
go przeswiadczenia pracodawcy o roli urzedu, to wéwcezas urzad stanie na wyso-
kosci zadania, by kierowaé wtasciwe osoby [PUP, Chorzéw].

W wypowiedzi tej szczegélnie akcentuje si¢ efekty skutecznej wspéipracy
opartej na wlasciwych przestankach kooperacji i wspélnocie celéw réwno-
wazgcych podaz i popyt na ustugi powiatowych urz¢déw pracy. Bedg nimi
wszelkie dzialania skierowane na skuteczne posrednictwo pracy, a wigc reali-
zacj¢ jednego z gléwnych zadari, na ktérym oparto zwigzki urz¢gdéw pracy
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i pracodawcéw. Zadaniem tym jest rekrutacja sposréd oséb bezrobotnych
optymalnych kandydatéw na wolne stanowiska pracy.
Dobra wzajemna znajomo$¢é, wiedza o pracodawcach i ich mozliwosciach w za-
kresie, w tym zatrudniania, a ze strony pracodawcéw $§wietna znajomo$¢ oferty
urzg¢du pracy. To wszystko poparte biezacg komunikacja, wymiang informacji
i opinii oraz partnerstwem zdecydowanie skutkowaé musi w przyblizeniu
wsp6tpracy obu stron do poziomu pozgdanego [PUP, Cieszyn].

W kolejnej opinii zostat podkreslony inny, niezmiernie istotny aspekt ideal-
nej wspétpracy. Biezgca i regularna wymiana informacji i danych z zakresu
albo oferowanych ustug i mozliwosci kooperacji z jednej strony, albo wyraznie
zidentyfikowanych potrzeb popartych strategicznym planowaniem, np. za-
trudnienia, wzrostu inwestycji, z drugiej, zapewne sprzyja¢ bedg ksztattowa-
niu staltych podstaw wspétpracy opartej na rzetelnej wiedzy i znajomosci. O ile
jednak pracodawcy maja nicograniczone mozliwosci poznawania zakresu
Swiadczonych ustug przez urz¢dy pracy, o tyle stuzby zatrudnienia majg na
og6t utrudnione zadanie, zwigzane z aktywnym rozpoznawaniem potrzeb ryn-
ku pracy pracodawcéw.

Idealna wspdtpraca miataby miejsce wéwczas, gdyby odzew ze stron pracodaw-
c6w na [...] informacje i ankiety byt o wiele wigkszy. Prowadzona jest np. ankie-
tyzacja zakladéw pracy dotyczgca tego, jakie sg potrzeby pracodawcéw na rok na-
stepny, czy sg zainteresowani formami dofinansowari oséb bezrobotnych, czy tez
zatrudnianiem osdb niepetnosprawnych. Odzew natomiast na te inicjatywy jest
niewielki [PUP, Mystowice].

Wynika to na ogét z niech¢ci do udzielania informacji o planach rozwoju,
braku takich planéw lub nicuswiadamianiu przez pracodawcéw korzysci
z tego ptyngcych.

W celu przyblizenia wspétpracy do poziomu wzorcowego nalezy na pewno
dgzy¢ do przetamania tego typu barier. Cz¢sto réwniez samo bierne oferowa-
nic ustug przez urzg¢dy pracy, niewychodzenie na zewnatrz z dziataniami,
W tym promocyjnymi, moze stwarzaé¢ znaczgce ograniczenia. Dlatego wazne
wydaje si¢ umiejetne wykorzystywanie m.in. srodkéw strukturalnych, przewi-
dzianych na naukowe diagnozowanie potrzeb i planéw przedsi¢biorcow.
W podobnym kontekscie padaty tez inne postulaty: ,,Zwigkszajgc liczbe bez-
posrednich kontaktéw pracownikéw urzedéw pracy z pracodawcami mozna
lepiej poznaé¢ konkretne problemy firm i przy okazji zaproponowaé wlasng
ofert¢” [PUP, Olesno].

Na tym przyktadzie i wielu innych wyraznie uwidacznia si¢ cel, ktérego
osiggni¢cie moze przyblizy¢ wspétprace powiatowych stuzb zatrudnienia
z pracodawcami do wzorca idealnego. Rozmdéwcey bardzo czgsto wskazywali na
koniecznosé rozwoju i zintensyfikowania kontaktéw osobistych pracownikéw
urzedéw pracy, kierownikéw poszczegélnych wydziatéw, a nawet samych dy-
rektor6w z kierownictwem firm, przedstawicielami dziatéw kadr (HR) i inny-
mi szczeblami menedzeréw i kierownikéw, a wszystko po to, aby skuteczniej
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ksztaltowaé ramy kooperacji. ,,Posrednicy powinni odwiedzaé pracodawcéw”
[PUP, Gtubczyce]. ,,Idealna wspdétpraca jest wéwczas, gdy jest kontakt z pra-
codawcg, jesli posrednik odwiedza pracodawce, a ten chece poswigci¢ mu swdj
czas” [PUP, Namystéw]. ,,Od kontaktéw bezposrednich z pracodawcami duzo
zalezy, takze wizerunek urzedu [...]. Na dzieni dzisiejszy kontakt bezposredni
z pracodawcami jest jeszcze zbyt maly by poznaé wigkszosé firm, nie ograni-
czajgc si¢ przy tym tylko do terenu powiatu, ale i miast osciennych” [PUP,
Ruda Slaska]. Zaprezentowano wybér tylko kilku wypowiedzi podkre-
Slajacych istotnos¢ podejmowania kontaktu bezposredniego z pracodawcami.
Realizacja takiego zadania w olbrzymim stopniu utatwia z jednej strony rozpo-
znanie konkretnych potrzeb przedsi¢biorcéw, z drugiej — kreuje wizerunek
urzedu pracy jako otwartej i przyjaznej instytucji, przetamujgc tym samym wi-
zerunek tradycyjnego ,,posredniaka”. W urzedach, w ktérych prowadzone sg
osobiste wizyty u pracodawcéw, zauwazono wyraznie wyzszg skutecznosé
dziatari zwigzanych z zewngtrznym posrednictwem pracy.

Te i inne plaszczyzny rozwoju wspétpracy urzedéw pracy z pracodawcami
znalazty swoje odzwierciedlenie w kilku konkretnych postulatach zmian oraz
w stosowanych juz rozwigzaniach:

Intensyfikujgc kontakty mi¢dzy urzedami pracy a firmami, podnosi si¢ stopieri

wzajemnego zaufania. Bardzo cz¢sto bowiem brakuje porozumienia. Za mato

jest czasu na wspdlne spotkania z pracodawcami. Ponadto na ogét ci¢zko si¢

z nimi rozmawia ze wzgledu na ich duzg liczb¢ i rozdrobnienie. Pomoglyby

w tym wzgledzie preznie dzialajgce zwigzki pracodaweéw. Natomiast ze strony

urzg¢du pracy jest wyrazna potrzeba zwigkszenia liczby pracownikéw odpowie-

dzialnych za wspétprace z klientem instytucjonalnym. Poswigca si¢ przez to pra-

codawcom za mato czasu. Urzedy pracy potrzebujg zwigkszenia Srodkéw finan-

sowych na osobiste wizyty w zaktadach pracy i przez to ich poznawanie [PUP,

Olesno].

Namiastka dobrego modelu wspétpracy z pracodawcami juz jest. Na bazie czton-

kéw Powiatowej Rady Zatrudnienia urzad pracy wspdélpracuje z przedstawiciela-

mi pracodawcéw, z ktérymi prowadzone sg konsultacje dotyczgce rozwoju rynku

pracy [PUP, Pickary Slaskie].

Idealna wspétpraca miataby miejsce, gdyby pracodawcy w urz¢dzie pracy byli

przyjmowani indywidualnie oraz obstugiwani takze przez kontakt e-mailowy.

Pomyst na kontakt e-mailowy jest dobry, tyle ze wymaga dodatkowej pracy. [...]

Wéwezas oferta jest lepiej realizowana [PUP, Jaworzno].

Wazne jest to, aby kazdy pracodawca miat indywidualnego opiekuna w urzgdzie.

Bedzie wéwczas wiedzial, jak szybko zatatwi¢ sprawe. Uzyska tez pomoc w znaj-

dowaniu pracownikéw [PUP, Ktodzko].

Urzagd pracy ma mozliwos¢ wigczenia szkét w proces przygotowywania

przysztych kadr [PUP, Tychy].

Dyrektorzy urz¢déw pracy widzg réwniez rol¢ samych pracodawcéw

w ksztaltowaniu idealnej wspétpracy. Chodzi przede wszystkim o doktadne
rozpoznanie wzajemnych praw i obowigzkéw, o stosowanie si¢ do pewnych za-
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sad formalnych, o zrozumienie dla pracy posrednikéw, ktérzy stosujac pewne
procedury, nie majg mozliwosci btyskawicznego reagowania na potrzeby pra-
codawcéw.

Jezeli firma planuje modernizacj¢, rozwdj, zgtasza zapotrzebowanie do urzg¢du
pracy, musi zrobi¢ to na tyle wczesniej, by urzagd mégt wyszukaé¢ odpowiednie
osoby [...]. Obecnie pracodaweca, zglaszajgc zapotrzebowanie w danym dniu, jesz-
cze tego samego dnia chce mieé pracownika lub ,,na wezoraj” [PUP, Bedzin].
Partnerstwo to przede wszystkim wzajemne obowigzki. Obowigzki powiatowego
urz¢du pracy to doradztwo biznesowe i precyzyjna oferta ustug, na ktére pozwala
ustawa. Natomiast obowigzki pracodawcéw to: zglaszanie wszystkich wolnych
miejsc pracy i odpowiednio wezesne informowanie o tym, jakich pracownikéw
bedg potrzebowali. W idealnych warunkach pracodawca przychodzi z proble-
mem, a poSrednik w powiatowym urz¢dzie pracy doradza mu, co mozna w dancj
kwestii zrobi¢ [PUP, Prudnik].

Na og6t rozméwey mieli duze trudnosci z zarysowaniem przekrojowej wizji
przysztych stosunkéw urzedéw pracy z pracodawcami, poza nielicznymi
wyjatkami, o ktérych zaswiadczajg takie opinie, jak:

[...] pracodawcy wszystkie swoje wolne miejsca pracy zglaszajg do urzedu pracy.
Urzad pracy, dysponujac pot¢znym potencjatem posrednikéw pracy, realizuje
w trybie pilnym zgloszenia pracodawcéw. Profil kandydata do pracy jest doktad-
nie opisany, a informacje w zgtoszeniach nie sg rozbiezne mi¢dzy tym, co podaja
pracodawcy, a tym, co pokazuje rzeczywistosé. Wspdélpraca jest rzetelna, tzn.
urzad pracy rzetelnie przedstawia informacje o bezrobotnych, a pracodawcy rzetel-
nie przedstawiajg profil kandydata i zatrudniajg go zgodnie z tym, co przedstawit
w zgltoszeniu [PUP, Sosnowiec].

W celu utatwienia rozméwcom zadania, jakim byto nakreslenie owej ogél-
nej wizji, skonstruowano kilka pytan szczegétowych dotyczacych bezposred-
nio zadani zwigzanych z posrednictwem pracy.

3.2. Wzorcowa procedura zglaszania informacji
o wolnych miejscach pracy

Na podstawie analizy zebranych informacji ksztattuje si¢ tréjdzielny obraz
procedury zglaszania ofert pracy do urzedéw pracy. Do pierwszego zbioru obej-
mujacego sposoby przeptywu informacji o wakatach zaliczy¢ mozna wszelkie
obecnie stosowane procedury i kanaty, co do ktérych istotnosci i znaczenia nie
ma jakichkolwiek zastrzezen: ,,Firmy zglaszajg oferty pracy telefonicznie badz
na pismie, zgodnie z wzorem karty zgloszenia informacji o wolnym miejscu
pracy” [PUP, Strzelce Opolskie]. Kanaly te cechuje prosty, sformalizowany
i szybki przekaz. Sg one wykorzystywane w kazdym badanym powiatowym
urzedzie pracy.
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Do drugiej kategorii zaliczy¢ nalezy kanat elektroniczny (e-mail, interaktyw-
na strona internctowa) i osobiste kontakty posrednikéw pracy z pracodawca-
mi. Sg to metody komunikacji najbardziej efektywne, ale tez i nie zawsze sto-
sowane ze wzgledéw formalnych (internet) oraz czasochlonnych i ekonomicz-
nych (wizyty u pracodawc6éw). Niemniej majg one duze pozytywne znaczenie:
w przypadku pierwszego to szybkos¢ przekazu; drugiego — bezposredni, inter-
personalny kontakt umozliwiajgcy zebranie wickszego wachlarza informacji
i jednoczesne doprecyzowanie wszelkich watpliwych kwestii i sformutowar:

Idealna procedura bytaby wéwczas, gdyby pracodawca mdégt zglasza¢ e-mailem
swoje zapotrzebowanie na dang osobg¢ i jej kwalifikacje [...] albo umawiajgc si¢ na
spotkanie z posrednikiem. Wazna jest szybka wymiana informacji, a pracodawca,
ktéry dysponuje wolnym czasem, bytby zapraszany do urzedu pracy i mégt opo-
wiada¢ o swoich konkretnych oczekiwaniach [PUP, Namystéw].

Preferujemy osobiste zglaszanie ofert pracy, bo mozna wéwczas zebraé wigeej in-
formacji o danej firmie, wigcej o oczekiwaniach pracodawcy. Pozytywny jest tez
naplyw drogg elektroniczng, np. przez strong¢ internetowg (pobieranie ze strony
internetowej druku zagloszenia wolnego stanowiska pracy), ale mimo wszystko
spotkania osobiste sg najlepszg metodg [PUP, Jastrzebie Zdrdj].

Kazda z form zgloszenia oferty czy bezposredniego kontaktu, czy za posrednic-
twem e-mailu, faksu, listu, telefonu jest mozliwa i bedzie whasciwie zagospoda-
rowana. Kazdy przekaz jest dobry, by zasygnalizowa¢ potrzebe zatrudnienia pra-
cownika. W przypadku potrzeby uzyskania dodatkowych informacji na temat
stanowiska posrednicy kontaktujg si¢ na ogét telefonicznie, choé czesciej po-
$rednicy wychodzg do pracodawcéw [PUP, Chorzéw].

"Irzeci zbiér sposobéw porozumienia obejmuje te formy, ktére sg wykorzy-
stywane sporadycznie z racji ich innowacyjnosci (fundacje pracy, ekspozytury
urzedow pracy, np. w galeriach handlowych) lub wrecz czasami kontrowersyj-
nosci polegajacej na odrzucaniu sformalizowanych procedur (komunikatory
typu Gadu-Gadu, Skype).

3.2.1. Opis stanowiska i spos6b dokumentowania oferty pracy

Informatorzy wskazywali na rézne elementy, z jakich powinien sktadac si¢
optymalny opis wolnego stanowiska pracy. Ich precyzyjne wymienienie jest
niezb¢dne do sprawnej i szybkiej rekrutacji kandydata na pracownika sposréd
0s6b bezrobotnych.

Na ogét ujawnity si¢ opinie zapewniajace, iz pozycje ujgte w powszechnie
stosownym formularzy zgloszenia wolnego miejsca pracy i narzucane przez
standardy posrednictwa pracy sg wystarczajace: ,, Dokument «Zgloszenie wol-
nego miejsca pracy» okresla podstawowy zakres: czas pracy, kwalifikacje, wy-
nagrodzenie, wyksztalcenie itp.” [PUP, Chorzéw].
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Sporadycznie pojawiaty si¢ postulaty dotyczace potrzeby pozyskiwania do-
datkowych informacji, takich jak: specyficzne predyspozycje osobowosciowe
czy doktadne informacje o zakresie wykonywanych czynnosci i typie obstugi-
wanych maszyn. Znacznie czg¢sciej dyrektorzy powiatowych urzedéw pracy
zwracali uwage na jakosé zgtaszanych ofert pracy:

Potrzebne sg bardziej rzetelne i adekwatne informacje dotyczgce charakterysty-
ki stanowiska — bez przesadnych wymagan nieadekwatnych do funkcji przewi-
dywanych na danym stanowisku [PUP, Sosnowiec].

Wymagany jest duzy stopieri uszczegétowienia oferty, gdyz sama nazwa stanowi-
ska niewiele méwi o wymaganych umieje¢tnosciach. Nalezy tez wymienia¢ jak
najwi¢cej oczekiwan, tak by trafi¢ w stu procentach na wymagania pracodawcy
[PUP, Nysal.

Ponadto rozméwcey nie mieli wigkszych zastrzezen co do obecnie funkcjo-
nujgcego systemu ewidencjonowania ofert pracy w formie rejestru pisanego
i komputerowego (najczg¢sciej baza PULS): ,,Konieczna jest dobra baza ele-
ktroniczna, kazdy pracownik w urz¢dzie musi wiedzieé, jakich poszukuje si¢
pracownikéw [PUP, "Tychy]. Odnotowano tez jeden postulat odznaczajacy si¢
na tle innych wypowiedzi:

Karta pracodawcy powinna by¢ zastgpiona stosowanym wcze$niej bilansem sity
roboczej, na ktérym znajdowatyby si¢ wszystkie dane pracodawcy oraz wskaznik
zatrudnienia, a takZze zamierzenia co do dalszego rozwoju firmy. Trudno jest oce-
nié rynek pracy przy braku odpowiednich danych [PUP, Katowice].

3.2.2. Realizacja ofert pracy

Aby skutecznie powigzaé oferte pracy z wlasciwg osobg bezrobotna:
Wazna jest wiedza o zakladzie pracy oraz duza rola doradcy zawodowego (okre-
Slenie predyspozycji i zaangazowania bezrobotnych). Najlepsze sg targi pracy, ale
narz¢dzie to mozna zastosowaé maksymalnie dwa razy do roku. [...] Targi pracy
majg optymalng atmosfer¢ zwigzang z ich organizacjg poza urzgdem pracy. Urzad
nie ingeruje w kontakty pracodawcéw z potencjalnymi pracownikami. Jego rola
ogranicza si¢ jedynie do organizacji targéw [PUP, Olesno].

Targi pracy sg jedng z pozadanych form kojarzenia ofert pracy z bezrobot-
nymi. Do ich zalet zaliczy¢ nalezy otwarty charakter, nicograniczajacy si¢ jedy-
nie do 0s6b bezrobotnych, minimalne sformalizowanie procedur. Najwickszg
wadg jest natomiast to, iz takg formg mozna postuzy¢ si¢ rzadko i w duzych od-
stgpach czasu.

Inng formg realizacji ofert pracy sg gietdy pracy.
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Gietda pracy jest dobrg metoda, jesli zapotrzebowanie na dane miejsce pracy do-
tyczy wickszej liczby oséb. Zazwyczaj gietdy odbywajg si¢ w urzedzie pracy. Naj-
pierw uzgadniane z pracodawcy sg wszystkie szczegdly zwigzane z ofertg pracy,
a nast¢pnie zaproszeni bezrobotni zapoznawani sg z petng informacjg, po czym
odbywajg si¢ indywidualne rozmowy z kandydatami. Metoda ta sprawdza sig, je-
zeli wezesniej urzad pracy dokonuje wstepnej selekeji kandydatéw. Jednakze
model idealnej rekrutacji zalezy od rodzaju zgloszonego zapotrzebowania [PUP,
Ruda Slaskal.

Gieldy pracy sg powszechnie stosowang metoda, cho¢ czestotliwosé ich or-
ganizowania jest rézna i zalezy od specyfiki lokalnego rynku pracy. Nikt zatem
nie podwaza zasadnosci ich realizacji i traktuje si¢ jako standardowe narzedzie
posrednictwa pracy.

Najpowszechniejszym natomiast sposobem dobierania oséb bezrobotnych
do ofert pracy jest tradycyjne posrednictwo na podstawie otwartych i zamknig-
tych ofert pracy. Do jego realizacji wykorzystuje si¢ zazwyczaj:

¢ Programy komputerowe (np. PULS), ktére jednak nie zawsze w petni od-
powiadajg oczekiwaniom ich uzytkownikéw:

Dobry system komputerowy do kojarzenia oferty pracy z bezrobotnym juz jest,
cho¢ nie jest on doskonaty. Na przykiad klasyfikacja zawodéw w systemie nie
jest w petni dostosowana do tego, co pracodawca wypisuje |[w zgtoszeniach wol-
nych miejsc pracy — M.K.], a przede wszystkim do umiejg¢tnosci [bezrobotnego —
M.K.]. System daje mozliwos¢ wydruku listy oséb, ktére majg zawéd wyuczony
lub ostatnio wykonywany, a to, co robit bezrobotny pomigdzy pierwszym
zaktadem pracy a ostatnim, nie jest mozliwe do sprawdzenia. W tej sytuacji po-
Srednik pracy, niestety, musi positkowac si¢ teczkami i sprawdzac informacje re-
cznie [PUP, Mystowice].

Bardzo cze¢sto w rozmowach padaty tez postulaty rozbudowy mozliwosci
tych programéw w celu zwigkszenia efektywnosci posrednictwa.

® Pomoc innych pracownikéw powiatowego urz¢du pracy, w tym szczegdl-
nie doradc6w zawodowych: ,,Konieczna jest rozmowa bezrobotnego z doradca
zawodowym, Ktéry okresla jego predyspozycje zawodowe [PUP, Piekary
Slaskie], ,,Optymalna rekrutacja bylaby wéwezas, gdyby doradca zawodowy
brat udzial w tym procesie i konsultowal warunki i formy wspétpracy z praco-
dawcami” [PUP, Zabrze].

Badane osoby zapytano réwniez, jak dlugo w warunkach optymalnych po-
winna trwad realizacja oferty pracy. Uzyskane odpowiedzi zostaty silnie zr6zni-
cowane w zaleznosci od liczby wolnych miejsc pracy zapisanych na danej ofer-
cie, od zasobu kwalifikacji 0os6b bezrobotnych i ich mobilnosci, a nawet od
sposobu ich powiadamiania. Na ogét taka realizacja oferty pracy, obejmujacej
jedno miejsce zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej, nie powinna trwaé
dtuzej niz dwa do pigciu dni, a dla wigkszych grup srednio dwukrotnie dtuz-
szej, cho¢ dyrektorzy nicktérych urzedéw pracy wskazywali nawet na miesigc.
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Obecnie realizacja ofert nie trwa dtugo i wskazniki wynoszg srednio okoto dwéch
dni. Wskaznik jest r6zny dla r6znych branz. Na przyktad stanowisko budowlane
jest trudniej obsadzi¢ niz biurowe. Ponadto czas realizacji oferty zalezy tak na-
prawde od trzech stron: urzedu pracy, stopnia dyspozycyjnosci pracodawcy oraz
bezrobotnego, ktéry wyraza mniejszg lub wickszg gotowosé do podjecia pracy
[PUP, Sosnowiec].

Nie ma prostego przetozenia. To zalezy od rodzaju oferty. Te trudne powinny
by¢ np. zglaszane w miar¢ wezesniej, aby ich realizacje potaczy¢ chociazby ze
szkoleniem oséb bezrobotnych [PUP, Kluczbork].

3.3. Analiza skutecznosci wspoélpracy
z pracodawcami

W optymalnych warunkach dyrektorzy urzedéw pracy oczekiwaliby od
pracodawc6w informacji zwrotnej na temat spetnienia/niespetnienia ich ocze-
kiwan. Ma to stuzy¢ przede wszystkim jeszcze lepszemu zdiagnozowaniu po-
trzeb firm w zakresie wspétpracy z powiatowymi urzgdami pracy, wzbogaceniu
oferowanych ustug i ich jakosci.

Jak wykazaty badania, rozméwcey w wigkszosci traktujg przeptyw takich in-
formacji jako obowigzek pracodawcéw. Nalezy sgdzié, ze udzielajac takich od-
powiedzi, w wigkszo$ci rozumieli owe informacje jako przekaz dotyczacy tyl-
ko i wylacznie realizacji lub nie danej oferty pracy. Jednakze w niektérych
przypadkach dyrektorzy oczekiwali takze szerszych analiz:

Wymaga tego wzajemno$¢ funkcjonowania. Dzigki takim danym mozna
wycigga¢ wnioski na przysztosé. Ponadto biczgca komunikacja na pewno
mogtaby przetamaé wiele barier [PUP, Cieszyn].

Bytoby bardzo dobrze, gdyby pracodawca oceniat zadowolenie z realizacji ustugi

przez urzgd pracy, ale zasadniczy problem tkwi w braku czasu na wypetnianie an-
kiet [PUP, Mystowice].

Jednoczesnie wigkszos¢é rozméweéw podkreslata zasadnosé prowadzenia
analiz skutecznosci posrednictwa pracy w aspekcie wspétpracy z pracodawca-
mi. Cieckawym postulatem jest zlecanie takowych diagnoz zewnetrznym in-
stytucjom dysponujgcym doswiadczong kadrg w zakresie badan spotecznych
i rynku pracy:

Analizy skutecznosci powinno si¢ robi¢ w formie anonimowych ankiet. Najlepicj
przez inne instytucje, gdyz podniesie to obiektywnosé badari [PUP, Ktobuck].

Jednoczesnie podkreslano potrzebe systematycznosci, kompleksowosci
i skutecznosci prowadzenia takich analiz.
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3.3.1. Posrednictwo pracy jednotorowe, posrednictwo pracy
dwutorowe

Rozméweéw najbardziej podzielita wizja organizacji posrednictwa pracy.
Zauwazy¢é mozna pewng polaryzacje poglagdéw: posrednictwo jednotorowe
(posrednik pracy jest oddelegowany do obstugi os6b bezrobotnych oraz klien-
téw instytucjonalnych, jest najczesciej odpowiedzialny za realizacje oferty
pracy juz od momentu jej zgloszenia) i posrednictwo dwutorowe (dziat posred-
nictwa jest podzielony na co najmniej dwie grupy: osoby przyjmujace zglosze-
nia wolnych miejsc pracy i podtrzymujace kontakty z pracodawcami, osoby re-
alizujgce oferty pracy i wspétpracujgce z bezrobotnymi). Ujawnita si¢ przy tym
takze dychotomia argumentéw na rzecz jednej i drugiej opcji.

¢ Jednotorowe posrednictwo pracy:

Bardziej idealne rozwigzanie to posrednictwo jednotorowe. Posrednik pozyskuje
oferte i kontaktuje si¢ z pracodawcg odnos$nie jego oczekiwai, co daje dobry
efekt przy zatrudnieniu [PUP, Jastrz¢bie Zdrdjl.

Jednotorowe, wicle zalezy od umiejgtnosci pracownikéw urzedu pracy. Gdy po-
$rednik zna dobrze z jednej strony dane stanowisko pracy, lepiej je opisze bezro-
botnemu i z drugiej, gdy zna dobize zaktady pracy, to lepiej przeprowadzi rekru-
tacj¢ [PUP, Olesno].

¢ Dwutorowe posrednictwo pracy:

Posrednictwo dwutorowe; w urzgdzie pracy musi by¢ posrednik, ktdry jest ciggle
do dyspozycji bezrobotnego. Jednoczesnie nalezy pamig¢taé, aby posrednik nie
stracit tez kontaktu z pracodawcg, zwlaszcza w tym wzgledzie, aby przed skiero-
waniem do niego osoby bezrobotnej mdégt ustali¢ szczegétowe warunki realizacji
danej oferty. Z drugiej strony kontakt posrednika zewnetrznego powinien by¢é
staly i traktowany jako kwestia priorytetowa [PUP, Czg¢stochowal.

Dobrym rozwigzaniem jest posrednictwo dwutorowe (posrednik zewng¢trzny
i wewngtrzny) uzupetnione o doradztwo zawodowe [PUP, Nysa].

W idealnej sytuacji bytaby to grupa oséb, ktéra nawigzywataby kontakty z nowy-
mi pracodawcami i podtrzymywataby kontakty z tymi, z ktérymi urzad pracy juz
wspétpracuje. Osoby te prowadzityby katalogi pracodawcéw, przekazywatyby in-
formacje na temat mozliwosci skorzystania pracodawcéw z ustug urzedu pracy
i dowiadywatyby si¢ o ich potrzebach, a potem przekazywaltyby je posrednikom.
Ponadto powinna by¢ jedna osoba koordynujgca pracg zespotu, ustalajgca harmo-
nogramy wyj$¢ [PUP, Sosnowiec].

Wydaje sig, ze 6w dylemat powinien by¢ rozstrzygnigty przez samych zain-
teresowanych. Jednak wizja posrednictwa pracy i wybdr ktérejs$ z opisanych
opcji nie stoi w sprzecznosci z jeszcze jednym pomystem na funkcjonowanie
posrednictwa pracy:
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Dobra jest tez branzowa metoda podziatu bezrobotnych i pracodawcéw wsréd
posrednikéw pracy. Optymalne bytoby tez uwzglednienie wielkosci firm. A w przy-
padku zawodéw specyficznych bytby zatrudniony kolejny pracownik [PUP, Za-
wiercie].

Kazdy posrednik pracy powinien mie¢ pod sobg firmy podzielone ze wzgledu na
branze lub osoby bezrobotne ze wzgledu na wyksztatcenie. Kazda firma powinna
mied jednego posrednika, z ktérym zatatwia wszystkic kwestie [PUP, Tychy].

Rézne sg nauki, rézne tendencje. Posrednicy powinni si¢ specjalizowa¢ branza-
mi (bezrobotni, pracodawcy) lub pokrewnymi zawodami. Jest to jednak trudne
do zrealizowania ze wzgled6éw technicznych, bowiem taki podziat powinien zo-
staé¢ réwniez wprowadzony w innych dziatach urzedu pracy [PUP, Kluczbork].

3.3.2. Kwalifikacje zawodowe kadry urzedéw pracy

W slad za rozkwitem wspdétpracy urzedéw pracy z pracodawcami powinien
p6jsé, zdaniem rozmowcéw, rozwéj zawodowy ich pracownikéw. Optymalna
jest sytuacja, w ktérej kadra zajmujgca si¢ klientem instytucjonalnym posiada
wysokie kwalifikacje zawodowe (kierunkowe wyksztalcenie uzupetnione
o wiedze ptynacg z licznych szkoler zawodowych czy tez studiéw podyplomo-
wych) oraz odpowiednie predyspozycje osobowosciowe (np. ,,umiejetnosé
stuchania, asertywnos¢, empatia, zaangazowanie” [PUP, Zawiercie]; ,,tatwos¢
nawigzywania kontaktéw, komunikatywnos¢, otwarta postawa” [PUP, Gtub-
czycel), ale takze dysponuje szerokg wiedzg o lokalnym rynku pracy.

Wazne jest zachowanie standardéw jakosci obstugi pracodawcéw takze
w wymiarze ilo§ciowym. Zagwarantowanie odpowiedniej liczby pracownikéw
oddelegowanych do wspétpracy z pracodawcami moze w wysokim stopniu
przyczynic si¢ do podniesienia jakosci ustug. Wymogi te precyzyjnie okreslajg
standardy posrednictwa pracy wprowadzone rozporzgdzeniem Ministra Pracy
i Polityki Spotecznej (DzU 2007, nr 99, poz. 1001). Jednakze dla wielu roz-
moéwcéw stanowig one pulap, ktéry okresla jedynie minimalng liczbe pracow-
nik6éw realizujacych zadania zwigzane z posrednictwem pracy.

3.4. Poréwnanie stanu obecnego z optymalnym

Dyrektorzy urz¢déw pracy przedstawili wizj¢ wspétpracy z pracodawcami,
odnoszgc si¢ przy tym do idealnego modelu i optymalnych wskaznikéw. Jed-
nak w celu zaprezentowania wskazéwek okreslajacych kierunek rozwoju owej
kooperacji, idealistyczne wyobrazenie nalezy zestawi¢ z informacjami okre-
Slajacymi rzeczywiste zasady wspélpracy, obecnie stosowane narz¢dzia oraz na
co dzieri wykorzystywane kanaly komunikacji. W ten oto sposéb powstaje ob-
raz pokazujacy faktyczne dysproporcje mi¢dzy stanem obecnym a optymal-
nym. Dopiero zniwelowanie owej réznicy pozwoli na stwierdzenia Swiadczace
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o idealnym wzorze kooperacji. Jednoczesnie rozmiar dysproporcji jest wskaz-
nikiem okreslajagcym skal¢ brakéw w zakresie wspétpracy publicznych stuzb za-
trudnienia i pracodawcéw. W zwigzku z tym nalezy przede wszystkim okresli¢
katalog czynnikéw utrudniajgcych osiggnigcie idealnej kooperacji, tak by moz-
na bylo nast¢pnie wskazaé niezb¢dne metody stuzgce przetamaniu tych barier.

3.4.1. Bariery utrudniajgce rozwaéj wspolpracy

Dyrektorzy powiatowych urz¢gdéw pracy wskazywali na liczne czynniki
bedace przeszkodami w rozwoju wspélpracy z firmami. Zaznaczy¢ przy tym
nalezy, ze samo uje¢cie ich na zamieszczonej liscie nie decyduje o tym, ze wy-
stepujg one w kazdym badanym urzg¢dzie pracy. Sg jedynie Sladem stwierdzen
przedstawicieli niektérych urzeddéw, nie nalezy uogélnia rysujgcego si¢ obra-
zu z kazdym powiatowym urzg¢dem pracy. Czynniki mozna podzieli¢ na kilka
grup, w tym zwlaszcza wedtug kryterium umiejscowienia barier.

Wewnetrzne bariery urzedéw pracy:

¢ mata liczba os6b oddelegowanych do kontaktéw z pracodawcami;

® niskie wynagrodzenia posrednikéw pracy wplywajace na zanizong ich
motywacje do pracy oraz na duzg rotacje kadry;

¢ 7le wyposazone stanowiska pracy, w tym w sprz¢t komputerowy i elektro-
niczny;

® pomieszczenia niegwarantujgce komfortu spotkan i dyskrecji prowadzo-
nych rozméw oraz negocjaciji;

¢ niska dyspozycyjnosé wynikajgca z ograniczonego limitu czasu przezna-
czonego na kontakt z pracodawca, ktérej przyczyng jest m.in. przypisanie po-
Srednikom pracy takze szerszych zadari, np. rejestracja os6b bezrobotnych,
wydawanie zaswiadczen zwigzanych z systemem opicki spotecznej;

® biurokracja, skomplikowane przepisy prawne;

® brak promocji ustug urzedéw pracy;

¢ 7le wyksztatcone kadry, niewlasciwe predyspozycje osobowosciowe;

¢ trudnosci w organizowaniu i przeprowadzaniu osobistych wizyt posredni-
kéw pracy u pracodawcow;

® bariery finansowe;

e brak okresowych planéw i strategii rozwoju wspétpracy z firmami;

e jle rozpoznany rynek pracy — deficyt informacji, w tym pochodzacych
z badan spotecznych.

Bariery lezace po stronie pracodawcéw:

® nieprecyzyjne informacje zapisane w ofertach pracy;

® brak pelnych informacji odnos$nie generowanych wolnych miejsc pracy;

® brak zainteresowania ustugami urzedéw pracy i niski stopieri wiedzy o za-
kresie ich oferty;

® nieufnos$¢ wobec pracownikéw urzedéw pracy;
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® niski poziom wynagrodzeni oferowanych osobom bezrobotnym ograni-
czajacy skutecznosé posrednictwa pracy;

® nieznajomo$¢ prawa pracy i przepiséw dotyczgcych zatrudniania oséb
bezrobotnych.

Ograniczenia zewnetrzne wobec pracodawcow i powiatowych urzedéw
pracy:

e dysfunkcyjnosé rynku pracy wynikajgca z szarej strefy;

e brak checi i motywacji do pracy wsréd czegsci oséb bezrobotnych,
wplywajgce negatywnie na obraz urzedu pracy w ocenie pracodawcéw;

¢ niskie kwalifikacje os6b bezrobotnych niespetniajace oczekiwani praco-
dawcow;

® system prawny wplywajacy na obnizong elastycznos¢ wspétpracy urze-
déw z pracodawcami.

3.4.2. Srodki przelamujace bariery

W celu zniwelowania wymienionych przeszkdd dyrektorzy urz¢déw pracy
muszg podjaé¢ odpowiednie kroki, by przemiany podgzaty w optymalnym kie-
runku, byly efektywne, szybkie i przemyslane. Wielu z nich posiada juz
wlasciwe metody i gotowe rozwigzania na podniesienie standardéw posrednic-
twa pracy, a zwlaszcza rozwoju wspélpracy z pracodawcami. Sg to zmiany orga-
nizacyjne dotyczgce ksztatltowania wizerunku urzedéw pracy, podnoszenia po-
tencjalu zawodowego zatrudnionej w nich kadry, reorganizacji systemu
przeplywu informacji, katalogowania informacji o rynku pracy oraz prognozo-
wania zjawisk na nim zachodzacych.

Dyrektorzy urzedéw pracy zgtaszali postulaty zwigkszenia liczby zatrudnio-
nych posrednikéw pracy (w pojedynczych przypadkach nawet o 300%),
w tym zwlaszcza liczby os6b oddelegowanych do kontaktéw bezposrednich
z pracodawcami lub w ogéle utworzenia takich stanowisk pracy.

W celu przezwyci¢zania barier wazne sg réwniez szkolenia zawodowe po-
Srednikéw pracy:

Istotne sg szkolenia, ktére odbywajg si¢ na biezgco w przypadku zmian w przepi-
sach. Proponuje tez szkolenia z zakresu metod zatrudniania, prawa pracy, elasty-
cznych form zatrudnienia. Wazne tez sg warsztaty psychologiczne, w tym z zakre-
su profesjonalnej obstugi klienta, pracodawcy [PUP, Racibérz].

W wyniku prowadzonych wywiadéw powstata dtuga lista sugerowanych te-
matéw szkoler, w tym: marketing urz¢du pracy, technik negocjacji, fundu-
szy strukturalnych Unii Europejskiej, standardéw posrednictwa pracy,
obstugi trudnego klienta, autoprezentacji, organizacji czasu pracy. Jednocze-
$nie sugerowano potrzebe objecia tych oséb takze coaching’iem oraz instruk-
tazem indywidualnym, ktéry miatby wzmocni¢ zdobywang na szkoleniach
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wiedzg¢ w praktyce codziennej pracy. Istotny bylby tez taki instruktaz pro-
wadzony z posrednikiem pracy bezposrednio w przedsi¢biorstwach.
Stuzylby on wéwczas udziclaniu bezposrednich wskazéwek dotyczacych
mozliwosci rozwoju wspétpracy z pracodawcami i ewentualnemu korygowa-
niu bledéw popetnianych w kontaktach z nimi.

Stworzenie bazy danych o pracodawcach zawierajacej liczne informacje
o planach inwestycyjnych i z zakresu polityki kadrowej to kolejna metoda na
poprawe¢ wspéipracy publicznych stuzb zatrudnienia z pracodawcami. Dzig-
ki zatozeniu takiej bazy urzedy pracy moglyby bardziej efektywnie dostoso-
wywac oferte ustug do konkretnych potrzeb zaktadéw pracy, w tym w sensie
planowania szkoleri 0os6b bezrobotnych, a nawet ksztaltowania polityki edu-
kacyjnej w przestrzeni lokalnej. Latwiejsza wéwczas bytaby takze realizacja
tzw. trudnych ofert pracy — trudnych ze wzgledu na wymagania wobec kan-
dydatéw do pracy lub tez duzg liczbe poszukiwanych oséb. Jednoczesnie ist-
nieje mozliwosé budowy takiej bazy danych na podstawie unijnego finanso-
wania w ramach projektéw badawczych, dzigki ktérym mozna by przy okazji
rozeznac chociazby popyt na kwalifikacje zawodowe oraz plany zatrudnie-
niowe pracodawcéw, a takze wskazad im zalety wynikajace z systematyczne-
go udzielania takich informacji.

Urzad pracy powinien znaé informacje np. odnosnie procentowego udziatu
dziatalnosci zaktadu pracy w zakresie kontraktéw z firmami zachodnioeuropej-
skimi, planéw zatrudnieniowych w perspektywie kolejnych dwdéch, trzech lat,
plany inwestycyjne, np. w zakresie planowanego nabycia maszyn, technologii, co
przeciez wplywa bezposrednio na zakres zapotrzebowania na kwalifikacje zawo-
dowe [PUP, Nysal.

Trafne prognozy zatrudnienia u pracodawcéw w okresie np. pétrocznym, co da
mozliwos¢ biezgcego ustalania priorytetowych dziatari urzedéw pracy. Wéwcezas
urzgd pracy ma tez czas na przygotowanie zawodowe os6b bezrobotnych. Dlate-
go potrzebujemy informacji od pracodawcéw, jakie potrzebne sg szkolenia [PUP,
Chorzéwl].

I[stotna jest takze znajomos¢ rynku pracy sgsiadujacego z obszarem dziatania
innego powiatowego urzg¢du pracy, a takze pozyskanie informacji odnosnie
pracodawcéw z catego wojewddztwa. W tym zakresie powiatowe urzedy pra-
cy widza szczegdlng role jednostek wojewddzkich.

"Trudno jest uzyskaé od pracodawcéw dodatkowe informacje, zwlaszcza od tych,
ktérzy nie planujg diugofalowo lub dziatajg w wielu branzach. Istotne jest two-
rzenie i biezace aktualizowanie baz danych o popycie i podazy na lokalnym ryn-
ku pracy. Dobrze by byto, gdyby byli np. ankieterzy, ktérzy cyklicznie odwiedza-
liby pracodawcéw. Analiza wniosk6w z ankiet i na tej podstawie udzielanie po-
mocy przedsigbiorcom byloby dobrym rozwigzaniem. Badania takie musiatyby
byé zaplanowane dtugofalowo, prowadzone cyklicznie. Wéwczas dobre rezultaty
mogtyby samoczynnie si¢ rozprzestrzeniaé¢ [PUP, Tarnowskie Géry].
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Wzmocnienie wizerunku powiatowych urzedéw pracy przy wykorzystaniu
szeregu narz¢dzi promocyjnych to kolejny sposéb na popraw¢ wspétpracy
urzedéw z pracodawcami. Jednakze podstawowym warunkiem skuteczno-
$ci tego elementu jest realizacja celu promocji w postaci rozpowszechniania
informacji z zakresu oferty urzedéw pracy, bedaca odpowiedzig na zglaszane
zapotrzebowanie pracodawcéw. Ksztattowanie partnerskiego wizerunku in-
stytucji rynku pracy musi by¢ bowiem podbudowane rzetelng informacjg
oraz rzeczywistym katalogiem dostepnych ustug. W zwigzku z tym dyrekto-
rzy urzedéw pracy proponujg wprowadzenie réznego typu instrumentéw
i narz¢dzi:

e clementy wizualizacyjne w urzgdzie pracy: interaktywne gabloty, multi-
media;

® kampanie promocyjne w mediach lokalnych i regionalnych, m.in. z zakre-
su oferowanych ustug, najlepszych praktyk (prasa, radio, telewizja regional-
na i kablowa, billboard itp.), w internecie (w tym zbiorczy kolportaz infor-
macji z e-mail);

¢ spotkania osobiste i konferencje: targi pracy, gieldy pracy, spotkania infor-
macyjne dla pracodawcéw, dni otwartych drzwi, wizyty osobiste w zaktadach
pracy, seminaria;

e ksztaltowanie profesjonalnego wizerunku pracownikéw urzedéw pracy:
elementy savoir-vivre’u, standaryzacja ubioru, wysoki poziom kompetencji
zawodowych i predyspozycji osobowosciowych;

¢ broszury, ulotki, publikacje, poradniki, plakaty i inne drukowane materia-
ty promocyjne;

e promowanie wspétpracy przy udziale instytucji zewngtrznych, w tym
szczegblnie organizacji pracodawcéw, jednostek samorzadu terytorialnego,
zwigzkoéw zawodowych;

e interaktywna strona internetowa urze¢du pracy jako podstawowe Zrédto in-
formacji o ustugach urzedéw pracys;

® opracowanie ksiggi tozsamosci wizualnej urzedu pracy jako podstawowy
clement prowadzenia marketingu urz¢du pracy i podstawowy wymég
wspétczesnego pracodawcy;

e stworzenie bezptatnej infolinii przeznaczonej dla pracodawcow jako na-
rze¢dzia stuzacego rozpowszechnianiu informacji.

Ponadto w celu rozwoju wspétpracy z pracodawcami urz¢dy pracy stosujg
dodatkowe metody i samodzielnie wypracowane narz¢dzia oraz procedury:

W ramach programu transgranicznego z Republikg Czeskg szkolimy osoby bez-
robotne pod potrzeby pracodawcéw. Organizujemy tez szkolenia dla samych pra-
codawcéw i 0séb zarzgdzajgcych firmami. Duzym udogodnieniem dla pracodaw-
c6w jest tez wydtuzenie czasu pracy urz¢du w kazdy wtorek do godziny 18. [PUP,
Zabkowice Slgskie].
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Wiele dodatkowych mozliwosci dajg Srodki Europejskiego Funduszu
Spotecznego, ktére mozna przeznaczyé np. na druk informatoréw, promowa-
nie przedsi¢biorczosci, badania rynku pracy czy tez budowanie partnerstwa lo-
kalnego z firmami.

Jednak aby zrealizowa¢ wszystkie wymienione zadania i osiggngc¢ zaktada-
ne cele, urzedy pracy powinny dysponowad wystarczajagcym zasobem srodkéw
organizacyjnych, finansowych i materialnych. Bez zaangazowania dodatko-
wych funduszy rozwdéj kontaktéw z pracodawcami nie bedzie mozliwy, a po-
trzeby sg wyrazne: remont budynkéw, problemy lokalowe i kadrowe, zakup
dodatkowego sprz¢tu komputerowego (w tym laptopy dla posrednikéw zew-
n¢trznych), brak srodkéw finansowych, np. na organizacj¢ targéw pracy, wizy-
ty posrednikéw pracy u pracodawcéw itd.

Jednoczesnie dyrektorzy wskazywali na wewnetrzne stabosci urzg¢du pracy,
ktérych pokonanie wymaga raczej odgérnych dziatari systemowych. Sg to
przede wszystkim: upolitycznienie kierowniczych stanowisk w urzedzie, ni-
ska mobilnos¢ oséb bezrobotnych ze szczegdlnych grup (np. dtugotrwale bez-
robotni, osoby w wicku powyzej 45. roku zycia), silne zbiurokratyzowanie syste-
mo6w publicznych stuzb zatrudnienia, nierzetelnosé czg¢sci pracodawcéw (po-
Swiadczenie nieprawdy w dokumentach i o§wiadczeniach sktadanych do urze-
du pracy), silna konkurencja ze strony prywatnych agencji posrednictwa pracy.

Najwazniejsze jest jednak to, w jaki sposéb powiatowe urz¢dy pracy trak-
tujg swoich klientéw instytucjonalnych:

Urzad pracy musi si¢ staraé, zeby pracodawca byt zadowolony i Zeby spetnié jego
oczekiwania [PUP, Rybnik].

Pracodawca dla urzedu pracy jest najwazniejszym klientem, gdyz to on tworzy
miejsca pracy. Bez pracodawcy nie ma szansy zrobienia czegokolwiek z osobami
bezrobotnymi [PUP, Bedzin].

Pracodawca powinien by¢ postrzegany jako klient, ale zarazem tez jako partner.
Wspélnie z urzgdem pracy stara si¢ on znaleZ¢ odpowiedniego pracownika [...].
W stosunku do pracodawcéw urzgd pracy powinien petnic rolg partnera i doradcy
[PUP, Ruda Slaskal.

Pracodawcéw nalezy traktowad jako klientéw, ktérym proponuje si¢ ustuge.
W pewnym sensie kwalifikacje, ktérymi dysponujg bezrobotni to towar, Mozna
tez pracodawce nazwaé partnerem do wspétpracy w dazeniu do celu, jakim jest
zwigkszenie zatrudnienia i obnizenie bezrobocia [PUP, Sosnowiec].
Artykutowanie tego typu podejscia wzgledem pracodawcéw i wspétpracy
z nimi nalezy postrzegac¢ jako gwarancj¢ dazeri zmierzajacych do przetamania
barier zdiagnozowanych w trakcie opisywanych badan.



106 MACIE] KALSKI

3.5. Mozliwo$é zmian

Rozmdéwceéw poproszono o zakreslenie wizji rozwoju wspétpracy migdzy
urzedami pracy a pracodawcami, o okreslenie barier utrudniajacych rozwdj tej
wspoélpracy, a takze o wskazanie narz¢dzi, ktérych zastosowanie mogloby przy-
czynid si¢ do przetamania owych barier. Wszystkie te aspekty zostaty juz pod-
dane analizie. Jednakze dyrektoréw powiatowych urzgdéw pracy poproszono
w trakcie badan réwniez o wskazanie Sciezek prowadzacych do rozwoju ko-
operacji obu stron.

Wedlug respondentéw, pierwszym dobrym krokiem w kierunku sytuacji
optymalnej bytaby m.in.:

e reorganizacja pracy zwigzana z obstugg oséb bezrobotnych [PUP, Ktodz-
kol;

e zmiana wizerunku urzg¢du pracy” [PUP, Strzelce Opolskiel];

e _zmiana prawa, tak aby w rejestrach byty tylko osoby, ktére faktycznie
chcg pracowa¢” [PUP, Rybnik];

e zwigkszenie liczby pracownikéw” [PUP, Opole];

e  wylgczenie z obowigzkéw urzedow zadan zwigzanych z wyptlatg zasit-
kéw” [PUP, Kluczbork];

e zwigckszenie liczby posrednikéw [odwiedzajacych pracodaweéw — ML.K.]
pracy w terenie” [PUP, Jastrzgbie Zdréjl;

e _szkolenie pracownikéw” [PUP, Nysal;

e zwigkszenie rzetelnosci informacji podawanych przez pracodawcéw”
[PUP, Krapkowicel];

e  wihasciwa diagnoza potrzeb lokalnego rynku pracy w zakresie zatrudnie-
nia oraz szczegétowe badania w zakresie zapotrzebowania na kwalifikacje”
[PUP, Cieszyn];

e ograniczenie rotacji pracownikéw urzedéw pracy” [PUP, Pickary
Slaskie].

Wprowadzenie nieznacznych zmian, ktére tatwo wykonad, czgsto moze
skutkowad stosunkowo duzymi rezultatami. Do tego typu zmian respondenci
zaliczyli:

e odpowiednie przeszkolenie pracownik6w” [PUP, Zawierciel;

e  poswiccenie wigkszej uwagi promowaniu urz¢du i dziataniom otwie-
rajacym urzad na zewnetrz” [PUP, Namysléw];

e zwickszenie jakosci prac zwigzanych z doborem os6b bezrobotnych do
ofert pracy” [PUP, Cieszyn];

e polaczenie dziatu ewidencji i posrednictwa pracy” [PUP, Zgbkowice
Slqskie];

e wprowadzenie zespotu odpowiedzialnego za wspétprace ze strategicz-
nymi pracodawcami” [PUP, Ruda Slqska];

e zwigkszenie liczby wyjsé¢ w teren do pracodawcéw” [PUP, Zabrze].
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Rozméwey dokonali takze klasyfikacji koniecznych reform w kontekscie
stopnia ich waznosci. Zmiany te mozna okresli¢ jako systemowe i nie zawsze
tatwe do wprowadzenia. Zaliczy¢ do nich nalezy:

Potagczenie posrednictwa z ewidencjg i Swiadczeniami postuzy wprowadzeniu
podziatu oséb bezrobotnych i pracodawcéw wedtug zawodéw [przypisanie po-
szczegdlnych grup zawodowych czy tez branz do konkretnych posrednikéw pra-
cy — M.K.]. Prawdopodobnie w niedtugim czasie dojdzie do tego, ze dziat ewi-
dencji w ogéle nie bedzie potrzebny, zasitki bowiem powinny by¢ wyptacane
w gminie. Obecnie funkcjonujgcy podzial ma to do siebie, ze potrafi powodowaé
spi¢cia pomig¢dzy poszczegdlnymi dziatami, co wptywa na jakos¢ pracy [PUP, Na-
mystéw].

Konieczna jest zmiana podejscia wobec pracodawcéw w strong partnerstwa
i zwickszonego zaufania, zeby przez to pracodawcy wiedzieli, ze chcemy tez im
pomdc, a nie tylko osobom bezrobotnym. Urzad pracy jest postrzegany wylacz-
nie od strony bezrobocia, a nic jako partner dla pracodawcéw. 1 to nalezy przede
wszystkim zmieni¢ [PUP, Olesno].

Nalezy jednak pamigtad, ze takie sklasyfikowanie wszelkich zmian byto
zabiegiem wysoce subiektywnym i zaleznym bezposrednio od specyfiki lokal-
nego rynku pracy, zastosowanych rozwigzai organizacyjnych w poszczegol-
nych urzg¢dach, a nawet od osobowosci rozméwcey. Dlatego katalogowanie
z pozoru identycznych odpowiedzi do ré6znych kategorii ma swoje uzasadnie-
nie i gtebszy kontekst. Najwazniejsze przy tym jest to, ze koniecznos¢ wpro-
wadzenia odpowiednich reform jest zauwazana i ze padly konkretne deklara-
cje zapowiadajace ich wprowadzanie.

Bytoby dobrze, gdyby pracodawcy nie traktowali urzgdéw pracy jako zto konie-
czne, jako instytucji, do ktérych zgtasza si¢ oferty pracy z tych samych branz, na
te same stanowiska pracy, do tych samych bezrobotnych. Najlepicj bytoby, gdy-
by pracodawcy zgtaszali wszystkic oferty pracy, ale nie traktowali tego jako obo-
wigzek, mimo ze ustawa to nakazuje, zeby ujawniali oferty pracy i pomagali
w zmianie wizerunku urz¢déw pracy. Stereotypy i utrzymujgce si¢ przekonanie
o urze¢dach pracy nie wpltywajg dobrze na ich wizerunek. Problemem sg tez zarobki
w urz¢dach pracy — odchodzg fachowcey zajmujacy si¢ posrednictwem i projekta-
mi. Do tego niestety ograniczenia prawne negatywnie wpltywajg na pracg urzg-
déw [PUP, Tarnowskie Géry].
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Rozdziat 4

Diagnoza zakresu i form wspoélpracy
powiatowych urzedéw pracy z pracodawcami
— raport z badan terenowych prowadzonych
wsrod posrednikow pracy

Prowadzenie badaid wsréd pracownikéw powiatowych urz¢déw pracy od-
powiedzialnych za wspétprace z pracodawcami miato na celu zabranie infor-
macji opisujacych zakres, czgstotliwos¢ i formy kontaktéw. Analiza uzyska-
nych danych stuzy tym samym w wi¢kszym stopniu diagnozie i rozpoznaniu
stanu obecnego niz wyznaczaniu Kierunkéw postulowanych zmian. Opisanie
whasciwych rozwigzai w badanych 30 powiatowych urzedéw pracy daje petne
rozpoznanie mozliwych do stosowania form wspdtpracy, stanowi tez w pew-
nym sensie kompendium realizowanych rozwigzani organizacyjnych.

4.1. Profil rozméwecey i informacje wstepne

Badania byty prowadzone wsréd kadry urz¢gdéw pracy odpowiedzialnej za
wspdtprace z pracodawcami, a doktadnie wsréd kierownikéw dziatéw posred-
nictwa pracy lub wsréd posrednikéw pracy. Wszyscy rozméwey to doswiadczo-
na kadra z minimum rocznym stazem pracy w zakresie kontaktéw z pracodaw-
cami, a nawet okoto 2/3 to osoby wspétpracujgce z firmami dtuzej niz pigé lat.

Jednak tylko w nielicznych przypadkach osoby te byly odpowiedzialne
wylacznie za wspétprace z przedsigbiorstwami. W zdecydowanej wigkszosci
wykonywaty szereg innych obowigzkéw, bardziej lub mniej zwigzanych z po-
Srednictwem pracy. Chociaz petnity takze funkcje kierownicze, obstugiwaty
osoby bezrobotne, byty doradcami EURES, to takze zdarzalo si¢, ze prowa-
dzity kluby pracy, zajmowaly si¢ monitoringiem zawodéw nadwyzkowych
i deficytowych, tworzyly analizy rynku pracy, a nawet byty odpowiedzialne za
organizacj¢ powiatowych rad zatrudniania czy tez pelnity funkcjg¢ kierowcy.

Rozméwcey praktycznie zawsze (z jednym tylko wyjgtkiem) prowadzili za-
dania zwigzane z obstugg klientéw instytucjonalnych w zespotach minimum
dwuosobowych, a przypadku niektérych urz¢déw pracy zatrudnionych byto
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nawet powyzej dziesieciu os6b odpowiedzialnych za kontakty z pracodawca-
mi. Byli to tez pracownicy wykonujgce obowigzki w filiach urzedéw pracy. Do-
datkowo zadania z obszaru wspétpracy z pracodawcami byty wspierane czg¢sto
przez odbywajacych staze w powiatowych urzedach pracy. Osoby te wykony-
waly szereg powinnosci zwigzanych ze wspélpracg z pracodawcami, z czego do
najwazniejszych zaliczy¢ nalezy:

¢ pozyskiwanie i przyjmowanie ofert pracy;

® wizytowanie zaktadéw pracy;

¢ informowanie o ustugach urzedéw pracy;

® organizowanie gield i targéw pracy;

® pozyskiwanie informacji o pracodawcach i tworzenie baz danych.

Nalezy takze wspomnie¢ o zréznicowanym stopniu obcigzenia zadaniami
pracownikéw w skali powiatowych urzedéw pracy w ogéle. W niektérych na
jedng osobg oddelegowang do kontaktéw z pracodawcami przypadato od 50 do
7000 firm. Tak duze dysproporcje wynikajg nie tylko z charakterystyki lokal-
nego rynku pracy, ale takze z rozwigzan organizacyjnych stosowanych w urzg-
dach pracy, w tym z podzialu obowigzkéw pomig¢dzy pracownikami, stosowa-
nego modelu posrednictwa jedno- lub dwutorowego, a takze liczby zatrudnio-
nych.

4.2. Informacja o zakresie kontaktéow
pracodawc6éw z urzedami pracy

W badaniach poddano ocenie zakres kontaktéw pracodawcéw z pracowni-
kami urzedéw pracy. Oczywiscie, katalog ten jest w inny sposéb ksztattowany
przez obie strony. Jednakze opinie urzednikéw, bedgce w tym momencie od-
biciem relacji pracodawcéw (por. rozdziat 2), sg poprzez swojg subiektywnosé
tez cennym Zrédlem informacji. Spolaryzowane poglady, b¢dace odzwiercied-
leniem zaréwno zyczeniowego wymiaru form kontaktéw, jak tez czasami zbyt
wyraznego obrazu (silnie akcentujgcego najpopularniejsze formy i odrzu-
cajacego przypadki jednostkowe), zostaty zbadane w trzech aspektach: tresci
przekazéw, formy przepltywu informacji oraz oceny tych form.

4.2.1. Tresci przekazow

W pierwszym ctapic poddano analizie tresci przekazéw kicrowane przez
pracodawc6éw do 0s6b wyznaczonych w urzg¢dach pracy do wspétpracy z nimi.
Dzigki temu wyznaczono m.in. zakres uslug urzedu, ktérymi najczesciej si¢
interesujg. Do grupy tej zaliczy¢ nalezy:

e zgtoszenie wolnego miejsca zatrudnienia;

® negocjacje dotyczgce realizacji oferty pracy i uszczegétowienie jej opisu;
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® zapytania o etap, na ktérym znajduje si¢ proces rekrutacyjny;

e che¢d uzyskania informacji o dostgpnych szkoleniach i mozliwosci szkole-
nia 0s6b bezrobotnych na potrzeby pracodawcéw oraz mozliwosci ewentual-
nego przeszkolenia ich pracownikéw;

® pytania o mozliwosci i formy zatrudniania cudzoziemcow;

e szereg pytari dotyczgeych subsydiowanych form zatrudnienia oferowa-
nych przez urz¢dy pracy, w tym staze, prace interwencyjne;

e pytania o dofinansowanie tworzonych stanowisk pracy;

® prosby o pomoc przy wyjasnianiu zasad zwigzanych z aplikowaniem o Srod-
ki inwestycyjne w ramach funduszy unijnych;

e zapytania o sytuacj¢ panujgcg na rynku pracy.

Tematyczny zakres pytari i présb o wyjasnienie odzwierciedla wachlarz
proponowanych przez urzgd pracy ustug. 'Iylko w pojedynczych sytuacjach
urzedy pracy traktowane sg jako jednostki doradcze (np. w zakresie rozpozna-
nia konkurencji, porad odnosnie do preferowanych kierunkéw rozwoju
dziatalnosci). W zdecydowanej jednak wigkszosci pracodawcy zwracajg si¢ po
konkretne informacje lub w celu zatatwienia okreslonej sprawy (np. po kandy-
data do pracy).

4.2.2. Formy kontaktu i ich ocena

Zdecydowanie najczestszg formg kontaktu podejmowang przez pracodaw-
cow jest rozmowa telefoniczna, ktéra z jednej strony stanowi ogromne ulatwie-
nie ze wzgledu na wygode, szybkos¢ i dostgpnosé tego kanatu, a z drugiej stro-
ny jest w pewnych sytuacjach malo wygodna, zwtaszcza gdy istnicje potrzeba
omdéwienia szczegdléw wspétpracy czy tez planéw jej rozwoju. Bardzo czesto
pracodawcy kontaktujg si¢ réwniez elektronicznie (e-mail), choé¢ w pojedyn-
czych przypadkach ten sposéb nie jest praktykowany. Na ogét tak zgtaszajg
oferty pracy. Forme t¢ czgsto wybierajg pracodawcy spoza obszaru dzialania
danego urze¢du pracy. Sporadycznie natomiast wybierany jest kontakt listowny
(zazwyczaj w przypadku korespondencji oficjalnej, w tym np. odwotanin od
okreslonych decyzji) oraz poprzez faks.

Waznym natomiast sposobem komunikowania si¢ jest spotkanie osobiste,
gdy pracodawca zaprasza do siebie urz¢dnika lub sam odwiedza urzad pracy.
Oczywiscie, jest to dla niego najbardziej ktopotliwe ze wzgledu na czas, ktéry
nalezy w tym przypadku przeznaczyé na wizyte w urzgdzie, ale z drugiej stro-
ny jest najbardziej doceniane w okreslonych sytuacjach przez obie strony.

Najlepszg formg kontaktu jest spotkanie osobiste. Mozna w trakcie niego poinfor-
mowac pracodawce o sytuacji na rynku pracy, o dostgpnych formach wsparcia,
o dostepnych osobach bezrobotnych, [...] a takze negocjowaé jego wymagania
odnosnie oferty pracy [PUP, Zawiercie].
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W przypadku uszczegétowienia oferty, nawigzywania kontakt6w z nowym praco-
dawcg, przy rzadko spotykanych stanowiskach najlepszy jest kontakt osobisty.
Kontakt ten pozwala na uzyskanie wielu nowych i waznych informacji [PUP, Ty-
chy].

O pozytywnym znaczeniu tej formy przesadza zwlaszcza jej skutecznosé.

4.3. Informacja o procedurze aktywnego kontaktu
urzedu pracy z pracodawcami

Po zapoznaniu si¢ z opiniami pracownikéw urz¢déw pracy odpowiedzial-
nych za kontakty z pracodawcami, dotyczgce ksztattowania si¢ zakresu i form
wspo6tpracy pracodawcow z PUP, nalezy poddaé analizie procedur¢ podejmo-
wania kontaktéw w odwrotnym kierunku, tj. przekazéw inicjowanych przez
urzedy pracy. Trudno jest przy tym poréwnywacé czestotliwosé kontaktéw
w obie strony. Natomiast mozna wskaza¢ wyrazne réznice, np. co do tresci
przekazu.

Urzednicy kontaktujg si¢ z pracodawcami w nast¢pujgcych kwestiach:

® pozyskiwania ofert pracy pod katem konkretnego profilu zawodowego
0s6b bezrobotnych i ich grup, w tym takze informowania pracodawcéw o spec-
jalistach i wysoko wykwalifikowanych osobach pozostajacych w rejestrach
urzedow pracy — wychodzenia naprzeciw oczekiwaniom pracodawcéw;

e omawiania realizacji ofert pracy (sprawdzanie wiarygodnosci oferty, uz-
gadnianie szczeg6téw technicznych, negocjacje, sprawozdanie z przebiegu
procesu rekrutacyjnego lub uzgadnianie form posrednictwa);

¢ informowania o ustugach i ofercie powiatowego urz¢du pracy;

® zbierania informacji dotyczacych m.in.: przewidywanego zatrudnienia,
zapotrzebowania na kwalifikacje i szkolenia zawodowe, w celu tworzenia
i aktualizowania baz danych o pracodawcach, prowadzenia monitoringu zawo-
déw nadwyzkowych i deficytowych oraz innych analiz rynku pracy;

® nawigzywania kontaktéw z przedstawicielami nowo powstajacych zaktadéw
pracy.

Przez pracownikéw urzedéw pracy preferowang formg kontaktu jest roz-
mowa telefoniczna, podobnie zresztg jak przez pracodawcéw, ceniona za do-
stepnosé, wygode i szybkosé. Jednak chyba nie mniej cenione jest spotkanie
osobiste czy to w obr¢bie urzgdu pracy, czy tez w zaktadach pracy. W trakcie
takich spotkan urz¢dnik moze udzieli¢ petniejszej informacji z zakresu ustug
urzedu, doradzi¢ przy wypetnianiu formularzy, poinformowac o zasadach do-
tyczgcych procedur realizacji ofert pracy oraz zebraé potrzebne mu dane o pla-
nach inwestycyjnych i kadrowych pracodawcéw. Bezposredni kontakt utatwia
pozyskanie kompleksowych i wielowymiarowych informacji, a pracodawcom
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daje szans¢ na idealne dopasowanie kandydatéw do pracy do ich indywidual-
nych potrzeb.

Najbardziej przydatny w mojej pracy jest kontakt osobisty z pracodawcg. Buduje

si¢ wéwczas relacje partnerskie. Czgsto, niestety, pracodawcy majg negatywne

opinie o urz¢dach pracy, stad osobiste wizyty pomagajg zmieniaé ten wizerunek
[PUP, Katowice].

Niezbyt czgsto wykorzystywana przez urzednikéw jest poczta elektronicz-
na. W tym przypadku ujawnia si¢ wyrazna dysproporcja, zwlaszcza gdy wez-
miemy pod uwage opinie pracodawcéw. Ci ostatni cenig t¢ forme za szybkosé
i w poréwnaniu z kontaktem telefonicznym za wigkszg wiarygodnosé i, co wa-
zne z ich punktu widzenia, kontakt internetowy nie generuje dodatkowych
kosztéw.

Urzedy pracy czesto korzystajg z listownych kontaktéw, zwlaszcza w przy-
padku oficjalnej korespondencji. Za narzedzie stuzgce wymianie informacji
traktujg takze wszelkie materialy stuzace popularyzacji ustug powiatowych
urzed6éw pracy, w tym ulotki, broszury, pakiety informacyjne.

4.3.1. Wizyty u pracodawcow

Jak juz zauwazono, z wielu wzgledéw bezposrednia forma kontaktu,
zwlaszcza wizyta posrednika pracy u pracodawcy, jest jedng z najbardziej
pozadanych. Nie jest ona jednak praktykowana we wszystkich badanych urzg-
dach pracy. Ma to zazwyczaj zwigzek z barierami finansowymi (koszty dojazdu
do pracodawcy), barierami wsréd czg¢sci urzgdnikéw (brak wiedzy z zakresu
technik obstugi klientéw instytucjonalnych) oraz z faktem, iz w pojedynczych
przypadkach dyrekcja urzedu pracy po prostu nie widzi takiej potrzeby (wizy-
ty traktuje zazwyczaj jako wylacznie sposéb pozyskiwania nowych ofert pracy,
a nie jako mozliwosé budowania statych relacji z klientem). Jednakze wig-
kszos¢ urzedéw niedelegujacych swoich pracownikéw do pracodawcéw pla-
nuje w najblizszej perspektywie wznowienie tego typu form aktywnosci.

Powszechnie obowigzujacg norma jest wezesniejsze umawianie si¢ z praco-
dawcami na spotkanie. Na pozdr jest to informacja oczywista, cho¢ zdarzajg si¢
przypadki, w ktérych pracodawca jest wizytowany ,,przy okazji”, tj. w sytua-
cjach, gdy posrednik pracy udaje si¢ do okreslonego zakladu pracy i przy oka-
zji postanawia odwiedzi¢ innych przedsi¢biorcéw albo gdy wspétpraca urzed-
nika z pracodawcg jest na wysokim poziomie i spotkanie jest zawsze mile wi-
dziane.

Najczesciej pracownicy urz¢déw pracy spotykaja si¢ z kadrg zarzadzajaca
(prezes, dyrektor) lub wilascicielami firm albo osobami oddelegowanymi do
statych kontaktéw (np. kadrowa, ksiggowa).



114 MACIE] KALSKI

Na ogét pracodawcy sg tez wybierani do wizyt pod okreslonym katem:

e w zaleznosci od aktualnej oferty urzedu pracy, np. w zakresie subsydio-
wania zatrudnienia czy innych instrumentéw wspierajacych pracodawcéw;

e wedlug zapotrzebowania na konkretne oferty pracy dla okreslonych oséb
czy tez grup oséb bezrobotnych posiadajgcych okreslone kwalifikacje zawodo-
we;

e regularnosci odwiedzin — pracownicy urz¢gdéw pracy staraja si¢ odwie-
dzaé wszystkich pracodawcéw w regularnych odst¢pach czasu;

e w zaleznosci od wielkosci firm i ich znaczenia dla rynku pracy — niektére
urzg¢dy, nie moggc odwiedzaé wigkszosci pracodawcéw z przyczyn chociazby
kadrowych i finansowych, koncentrujg si¢ na najwickszych przedsi¢bior-
stwach;

e w przypadku rozleglych terenéw, na ktérych funkcjonuje dany urzad pra-
cy, dobér pracodawcéw ma réwniez charakter przestrzennys;

e wedtug branz i PKD pracodawcéw — taki dobdr jednak nie znalazt gteb-
szego uzasadnienia;

e tworzenia baz danych o pracodawcach (w zakresie np. ich planéw zatrud-
nieniowych) oraz aktualizowania tych katalogéw — w celu wlasciwego rozpo-
znania rynku pracy;

e w zaleznosci od tego, czy firmy wspétpracujg z urz¢gdem pracy, w tym
nawigzywanie nowych kontaktéw i pozyskiwanie kolejnych klientéw instytu-
cjonalnych.

Zaprezentowana lista przedstawia tylko najwazniejsze przestanki
sktaniajace do nawigzywania osobistych kontaktéw z pracodawcami. Oczywi-
Scie, specyfika kazdego urzedu i kazdego regionu dziatania okresla jeszcze
wiele innych zmiennych, ktérymi pracownicy urzedéw pracy kierujg si¢ przy
doborze pracodawcéw.

Pracownicy urzedéw pracy odwiedzajg pracodawcéw takze w jasno okre-
Slonych celach:

¢ przekazania informacji o oferowanych ustugach urzedéw i mozliwosci
skorzystaniu z r6znego typu form wsparcia;

¢ zapoznania pracodawcéw z procedurami rekrutacyjnymi i wszelkimi for-
malnos$ciami z nimi zwigzanymi;

e poinformowania o ogélnej sytuacji na rynku pracy, w tym takze struktu-
rze 0s6b bezrobotnych pozostajacych w ewidencji danego urz¢du pracy;

® pozyskiwania ofert pracy — cho¢ ten cel jest coraz rzadziej realizowany
z racji ozywienia gospodarczego;

® przekazania informacji na temat podziatu kompetencji wewnatrz urzg¢du
pracy oraz poinstruowania o preferowanych formach kontaktu.

Przy okazji wizyt osobistych urz¢dnicy majg tez zbiera¢ informacje o kon-
dycji ekonomicznej zaktadéw pracy, planach zatrudnieniowych, ewentual-
nych inwestycjach, a takze planowanych zwolnieniach. Dzigki wtasciwemu
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rozpoznaniu podazowej strony rynku pracy posrednictwo pracy ma mozliwos¢
m.in. zwi¢kszenia stopnia efektywnosci realizowanych zadar.

Wigkszos¢ pracownikéw urzedéw pracy — respondentéw — stwierdzita, iz
jest zadowolona i zdecydowanie zadowolona ze spotkari osobistych z pracodaw-
cami. Wynika to z tego, ze pracodawca uméwiony na spotkanie zazwyczaj jest
znakomicie do niego przygotowany, a posrednik ma mozliwos¢ osobistego po-
znania zakladu pracy i okreslonych stanowisk pracy, na ktére zglaszane sg
oferty pracy. Dodatkowo ,,[...] mozna dowiedzie¢ si¢ czegos wigcej o pracoda-
wcach, a czasami nawet to pracodawcy sami zapraszaja przedstawicieli urzgdu
pracy do swojej siedziby i prezentujg swoje plany na najblizszy okres, w tym
np. zmian w technologii produkcji, planowanych inwestycji” [PUP, Krapkowi-
ce]. Wiele zalezy tez od tego, czy pracodawca mial juz wczesniej kontakt
z urz¢dem pracy. Jesli nie, to urzednik ma podwdéjne zadanie, gdyz najpierw
czgsto musi przetamaé niech¢é pracodawcéw, a péznicj podjac si¢ zadania
zwigzanego z ksztaltowaniem pozytywnego wizerunku urzedu pracy. Bardzo
wiele zalezy od samych pracodawcéw i atmosfery rozmowy. Trudny klient
moze skutecznie zniecheci¢ do swojej osoby posrednikéw pracy, a wéwcezas
efektywna wspétpraca jest bardzo utrudniona. Dlatego tez nie mogg dziwic
pojawiajace si¢ sporadycznie odpowiedzi wskazujace, iz nie wszystkie osoby
zatrudnione w urze¢dzie pracy, ktére prowadzg wspétprace z pracodawcami,
sg z niej zadowoleni — pracodawcy nie majg czasu albo checi do rozmowy.
W takich sytuacjach powinny by¢ jeszcze bardziej wzmozone dziatania
ksztattujace rozwéj bezposredniej wspétpracy obu stron, w tym specjalistyczne
szkolenia, np. z techniki rozméw w obstudze trudnego klienta. Bowiem nawet
wymagajgcy i trudny w kontaktach pracodawca moze okazac¢ si¢ kluczowym
klientem urz¢du pracy.

4.4. Realizacja oferty pracy

Czestym nastepstwem podejmowanych przez urz¢dnikéw kontaktéw
z pracodawcami, w tym szczegdlnie wizyt osobistych, byly nowe oferty pracy
naptywajace do urzg¢déw powiatowych. Ich realizacja do kolejny poziom, na
ktérym jest prowadzona wspétpraca z klientami instytucjonalnymi. Koopera-
cja w tym obszarze takze wyraznie wpltywa na ksztattowanie wizerunku publi-
cznych stuzb zatrudnienia w oczach pracodawcéw. Dlatego warto uwazniej
przyjrzeé si¢ procedurom z tym zwigzanym.

Pierwszy etap procedury rekrutacyjnej to dokumentowanie zgloszenia wol-
nego miejsca pracy. Pracodawcy zglaszajg oferty na okreslonych formularzach,
ktére sg ewidencjonowane w kancelarii urzedéw pracy, a nastgpnie wprowa-
dzane do systeméw komputerowych (w wigkszosci urzedéw do systemu
PULS). W dalszej kolejnosci oferty pracy sa rozdzielane przez kierownikéw
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lub wyznaczonych do tego pracownikéw urzedéw pomiedzy posrednikéw pra-
cy, ktérzy od tej pory sg odpowiedzialni za ich realizacje¢. Taka procedura jest
stosowana zwlaszcza w przypadku dwutorowej organizacji pracy w dziale po-
Srednictwa. W przypadku jednotorowego rozwigzania (gdy jedna osoba zaréw-
no pozyskuje oferty prac, jak i je realizuje) posrednik jest zazwyczaj odpowie-
dzialny za dang ofert¢ pracy od momentu jej rejestracji, az do chwili jej rozli-
czenia.

Oferta pracy, ktéra wptywa do urzedu, jest upowszechniana na wiele sposo-
béw: tablice informacyjne, strony internetowe, ogloszenia w mediach. Jest
czgsto takze rozsytana elektronicznie do wszystkich pracownikéw urzedu pra-
¢y, w tym zwlaszcza do doradcéw zawodowych, lideréw klubéw pracy, oséb od-
powiedzialnych za planowanie szkolen.

Wazne sg przy tym czynnosci zwigzane z segregowaniem ofert pracy na
otwarte (ogélnie dostgpne, z danymi konkretnych pracodawcéw) i zamknigte
(mozna je realizowad wytacznie przy nadzorze urzedu pracy i za jego posredni-
ctwem). Czesto jednak zdarza si¢ sytuacja, w ktérej posrednik pracy podejmu-
je juz na tym etapie pierwszy kontakt z pracodawcg w celu uszczegstowienia
ofert, doprecyzowania pewnych informacji czy tez negocjacji niektérych zapi-
s6w w nich zawartych.

Nast¢pnie prowadzona jest whasciwa faza realizacji ofert pracy, tzn. uzgad-
nia si¢ z pracodawcg forme rekrutacji (np. gietda pracy, wysylanie kandydatéw
do ich siedzib na rozmowy kwalifikacyjne), a jednoczes$nie sposréd bezrobot-
nych selekcjonuje si¢ osoby spetniajace okreslone kryteria oferty pracy (naj-
czgsciej przy uzyciu sytemu komputerowego PULS). Wazne na tym etapie,
jak wielokrotnie podkreslali rozméwey, jest doswiadczenie zawodowe, a na-
wet intuicja osoby odpowiedzialnej za kojarzenie os6b bezrobotnych z oferta-
mi pracy.

Oferty pracy realizujemy zgodnie ze wskazaniami umieszczonymi w zglosze-
niach, tj. wymagane wyksztalcenie, umiejgtnosci zawodowe, do§wiadczenie. Na-
stepnie robimy wydruk listy potencjalnych kandydatéw z systemu komputero-
wego. Potem wzywamy wytypowane osoby do urzedu w celu przeprowadzenia
wstgpnej weryfikacji kwalifikacji tych oséb i ich gotowosci do podjgcia zatrud-
nienia, a takze dopytujemy o ich dodatkowe kwalifikacje zawodowe, ktére nie sg
odnotowane w bazie. Nie zawsze bowiem bezrobotni majg udokumentowane za-
$wiadczeniami dodatkowe kwalifikacje. Cz¢sto réwniez w swiadectwach pracy
nie jest doprecyzowany rodzaj stanowiska pracy, co tez nie daje petnych informa-
cji o dodatkowych umieje¢tnosciach. 'Tak pozyskane nowe informacje sg odnoto-
wywane w specjalnym zeszycie. W bazie komputerowej nie ma bowiem pozycji,
gdzie mozna by byto je zapisad, a byloby to znaczacym utatwieniem w naszej pra-
cy. Opréez tego prowadzimy tzw. karty aktywnosci, w ktérych osoba bezrobotna

wpisuje przebyte kursy, szkolenia oraz dodatkowe umicjgtnosci zawodowe
[PUP, Mystowice].
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Warto tez wspomnied, ze w wickszosci badanych urzedéw liczba typowa-
nych kandydatéw do pracy jest uzgadniana z przedsi¢gbiorca zglaszajacym
dang ofert¢ — to kolejny moment, w ktérym jest podejmowany kontakt z pra-
codawca.

W kolejnym etapie osoby bezrobotne spotykajg si¢ z pracodawcami, co od-
bywa si¢ najczesciej juz bez nadzoru posrednikéw pracy (z wyjatkiem gietd
pracy, w ktérych uczestniczy takze przedstawiciel urzg¢du pracy). Najczesciej
pracodawcy sg wezesniej informowani o rezultacie selekceji i okreslonym ter-
minie zgloszenia si¢ do nich okreslonej liczby kandydatéw do pracy. W wyni-
ku takich spotkan nast¢puje albo sfinalizowanie oferty pracy, albo, w przypad-
ku niezaspokojenia oczekiwar pracodawcéw, zmuszeni oni sg do ponownego
kontaktu z urzegdem pracy w celu zgloszenia nowej oferty zawierajacej np. ob-
nizone oczekiwania wobec kandydatéw do zatrudnienia. Jednak nalezy pod-
kresli¢, iz na tym etapie urzad pracy, tracgc kontrol¢ nad przebiegiem procesu
rekrutacyjnego, czesto nie otrzymuje informacji zwrotnej od pracodawcéw od-
nos$nie do stopnia realizacji oferty czy tez ewentualnego jej zamknigcia.

W zdecydowanej wickszosci przypadkéw urzedy pracy nie badajg zadowo-
lenia pracodawcéw z ustug posrednictwa pracy i nigdy w przesztosci tego nie
robity. Jedynie w czterech przypadkach na trzydziesci badanych prowadzone
sg tego typu analizy — najcze¢sciej w ramach inicjatyw wlasnych, rzadziej na zle-
cenia zewngtrzne albo programy badawcze finansowane ze Srodkéw struktura-
Inych Unii Europejskiej. Opinie pracodawcéw poznawane sg najczgsciej
w spos6b spontaniczny i nieformalny. Zwtlaszcza w sytuacjach, gdy pracodaw-
¢y na biezaco informuja o swoich spostrzezeniach, uwagach czy watpliwo-
Sciach. Jednak nigdy takie informacje nie sg zbierane i nigdy nie sg analizowa-
ne.

Jednak sam fakt nieprowadzenia systematycznych badan ewaluacyjnych
z zakresu oferowanych ustug nie §wiadczy o tym, ze urzedy pracy nie sg w 0g6-
le zainteresowane efektami swojej dzialalnosci. Wynika to raczej z braku czasu
i wsparcia merytorycznego. Pojawialy si¢ zatem postulaty akcentujace potrze-
b¢ prowadzenia takich badan przez zewnetrzne firmy doradcze.

4.4.1. Gieldy pracy

Specyficzng formg rekrutacji pracownikéw sposréd oséb bezrobotnych jest
gietda pracy. Gieldg¢ pracy organizuje urzad pracy, gdy pracodawca wyraza ched
bezposredniego spotkanie z wigkszg grupg kandydatéw na zgloszone stanowi-
sko i w tym samym zawodzie. Urzgd pracy wstgpnie dobiera kandydatéw do
pracy, ustala miejsce i termin gietdy. Pracodawca przedstawia szczegélowo ofer-
t¢ zatrudnienia i wlasng firme¢ oraz prowadzi rozmowy kwalifikacyjne z kandy-
datami. Nabdr przebiega etapowo w coraz to mniejszych grupach, az do roz-
mowy ostatecznej, decydujacej o zatrudnieniu.
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Organizujemy gietdy pracy [...], jezeli jest duza liczba oséb spetniajgcych kryteria
oferty pracy lub pracodawca potrzebuje wielu pracownikéw. Czasami jest tak, ze
pracodawca otwiera nowg jednostke, np. sklep, i nie ma jeszcze swojej siedziby;
wdéwczas proponowana jest organizacja gictd pracy w budynku urzedu pracy.
Badz, jezeli pracodawca ma takie zyczenie lub potrzebna jest wigksza liczba kan-
dydatéw, organizujemy gietdy w urzedzie. Czasami pracodawca, a czasami urzad
pracy inicjuje gieldy pracy. Jezeli urzad pracy nie zna pracodawcy to lepiej, jesli
spotkanie odbywa si¢ w urzgdzie pracy w obecnosci pracownika urzedu, ktéry
kontroluje, co pracodawca méwi osobom bezrobotnym [PUP, Opole].

W przypadku nowych pracodawcéw sami proponujemy zorganizowanie gietd
pracy. Zdarzato si¢, ze pracodawcy sami pytajg o takg mozliwosé, gdyz wezesniej
mieli juz pozytywne doswiadczenia w tym wzgledzie. Podczas gietd pracy za-
wsze obecny jest pracownik urz¢du pracy. Pracodawcy przyznajg, ze zupetnie
inaczej wyglada rozmowa z osobami bezrobotnymi w obecnosci urz¢dnika anize-
li podczas rozmowy kwalifikacyjnej u pracodawcy. W zaleznosci od poszukiwa-
nych zawodéw efektywnos¢ gietd pracy jest rézna [PUP, Zabrzel.

4.4.2. Tragi pracy

Kolejng formg posrednictwa pracy sg targi pracy, czyli spotkania trwajgce
dzieri lub dwa, podczas ktérych informacje o wszelkich proponowanych miejs-
cach pracy sg dostgpne w jednym miejscu. Powiatowy urzad pracy wspdlnie
z pracodawcami wyznacza miejsca targéw, rozpowszechnia informacje o tar-
gach i ewentualnie umieszcza oferty w okazjonalnym katalogu, a pracodawca
organizuje wlasne stanowisko i zapewnia jego obstuge oraz informuje urzad
pracy o zatrudnieniu bezrobotnych. Tak wyglada sytuacja idealna. W praktyce
obserwowane jest coraz mniejsze zainteresowanie targami ze strony oséb bez-
robotnych i poszukujgcych pracy, przy jednoczesnie rosngcej uwadze pracodaw-
c6w. Najwickszg zaletg tej formy posrednictwa jest szeroka dostepnosé ofert
pracy. Mogg z nich skorzystaé nie tylko osoby bezrobotne, ale takze np. te,
ktére planujg zmiang miejsca pracy. Tak wigc w targach pracy uczestniczg
dwie strony silnie motywowane osiggni¢ciem celu, jakim jest zawarcie stosun-
ku pracy: pracodawcy i kandydaci do podjg¢cia pracy. Rola urz¢du pracy ograni-
cza si¢ wowcezas do kwestii organizacyjnych.

Organizujemy targi pracy dwa razy do roku. Zawsze jest duze zainteresowanie.
Zapraszamy tez prelegentéw i konsultantéw, np. inspektoréw pracy, pracowni-
kéw Zaktadu Ubezpieczed Spotecznych. Wazna jest tez obecno$é mediéw,
zwtaszcza w kontekscie promocji nie tyle samych urz¢déw pracy, co firm w nich
uczestniczgeych. Najwazniejsze jednak jest to, ze na targi pracy przychodzg tez
osoby niebedgce bezrobotnymi [PUP, Krapkowice].

Targi pracy odbywajg si¢ dwa razy do roku — zimg i wiosng. Zapraszane sg firmy
wspétpracujgce z urzedem pracy. Duzo firm zglasza si¢ samoistnie. Firmy sg po-
wszechnie informowane o targach, wysylane sg do nich zaproszenia, plakatowany



Diagnoza zakresu i form wspélpracy powiatowych urzedéw pracy z pracodawcam... 1 19

jest caty powiat. Targi pracy cieszg si¢ duzg popularnoscig. Zazwyczaj wystawia
si¢ okoto 40 pracodawcéw. Zapraszane do udziatu sg tez oscienne urzedy pracy
oraz agencje pracy tymczasowej [PUP, Bedzin].

Dziat aktywnego posrednictwa pracy zajmuje si¢ organizacjg targéw pracy, ktére
odbywajg si¢ raz w roku. Generalnie zainteresowanic targami maleje. Zakres
prac przygotowawczych obejmuje przekazanie informacji do mediéw, pozyska-
nie pracodawcéw, wysylanie zaproszeii do interesariuszy, w tym do innych urzg-
déw pracy, oraz dobér ofert pracy [PUP, Katowice].

4.5. Wyobrazenie o idealnej wspélpracy
urzed6éw pracy z pracodawcami
— opinie posrednik6w pracy

Pracownicy urz¢déw pracy biorgey udziatl w badaniach podzielili si¢ nie tyl-
ko podstawowymi informacjami odnos$nie do zasad funkcjonowania wspétpra-
¢y z pracodawcami, ale takze nakreslili wizj¢ rozwoju owej wspétpracy. Wyob-
razenia ich, chociaz nie byly tak szeroko potraktowane jak w przypadku dyrekto-
6w powiatowych urzedéw pracy (por. rozdziat 3), wniosty wazne informacje
do raportu z badan.

W optymalnej sytuacji posrednicy powinni mieé¢ mozliwosé¢ aktywnego
kontaktu z pracodawcami, w tym takze poprzez wizyty osobiste (co obecnie
nie jest praktykowane we wszystkich urzg¢dach) oraz elektroniczne kanaty ko-
munikacji, ktérych rozwdj jest waznym elementem przeksztalcei organizacyj-
nych w publicznych stuzbach zatrudnienia. Mimo wielu pozytywnych obser-
wacji poczynionych w urzg¢dach pracy nie mozna méwic o petnej informatyza-
cji wielu czynnosci, ktére w dobie postnowoczesnej powinny by¢ juz podstawg
ich funkcjonowania.

Wspéltpraca z pracodawcami powinna by¢ ponadto stata i biezgca oraz ,,[...]
bazowac na kontaktach osobistych realizowanych przez doswiadczonych pra-
cownikéw o duzej wiedzy wynikajacej z ustawy i znajomosci catej sfery przed-
sigbiorczosci” [PUP, Nysa]. Stad tez wynika postulat dotyczacy systematycz-
nego szkolenia i doksztatcania kadry zatrudnionej w urz¢dach pracy (np. w za-
kresie standardéw posrednictwa pracy, prowadzenia rozméw z trudnym klien-
tem, negocjacji, komunikacji, public relations, prawa pracy), a takze liczebnego
zwigkszania kadry oddelegowanej do kontaktéw z pracodawcami.

,» Wiele zalezy od pracodawcéw i ich zaangazowania we wspélprace z urze-
dem pracy. Wazne jest tez to, zeby wynagrodzenie oferowane pracobiorcom
byto wlasciwe, a pracodawcy byli rzetelni” [PUP, Olesno]. Respondenci pod-
kreslali tez fake, iz o ksztaltowaniu idealnej wspétpracy decyduje nie tylko
sam urzad, ale takze partner instytucjonalny. Rzetelnosé kooperacji w takim
podejsciu zalezy od dwéch stron, a wszelkie niewtasciwe dzialania podejmo-
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wane przez pracodawcéw wobec kandydatéw do pracy czy tez swoich pracow-
nikéw posrednio rzutujg takze na jej jakosé.

Optymalny model urzedu pracy powinien zosta¢ zbudowany na czterech
przestankach, ktérych uwzglednienie w wyrazny sposéb przyczyni si¢ do roz-
woju wspétpracy z pracodawcami: ,,[...] czeste kontakty z pracodawcami, do-
bry przeplyw informacji, duze zaangazowanie obu stron, cz¢ste kontakty oso-
biste” [PUP, Zabkowice Slaskie].

Aby przyblizy¢ opisang sytuacj¢ do optymalnej, nalezatoby przede wszy-
stkim:

¢ zmienic podejscie pracodawcéw do oséb pozostajacych w rejestrach urze-
déw pracy w zakresie wysokosci oferowanej ptacy, oceny ich kompetencji
i szans na rynku pracy;

¢ zmienié regulacje prawne i podatkowe, ktére moglyby w jeszcze wigkszym
stopniu ozywi€ rynek oraz ograniczy¢ szarg strefe;

o zwigkszy¢ liczbe pracownikéw urzedéw pracy odpowiedzialnych za
wspoélprace z pracodawcami i rozwing¢ ich kompetencje zawodowe;

¢ zwickszy¢ naktady finansowe na aktywne posrednictwo pracy;

e zintensyfikowac przeptyw informacji mi¢dzy urz¢dami pracy a pracodaw-
cami w zakresie wzajemnych oczekiwan, podja¢ si¢ badan wskazujacych na
mankamenty obecnej wspdtpracy i mozliwosci jej rozwoju;

e zoptymalizowaé przeptyw informacji wewnatrz poszczegélnych wy-
dziatéw urzedéw pracys;

® pobudzi¢ mikroprzedsi¢biorstwa i mate firmy do zrzeszenia si¢ w stowa-
rzyszenia i fundacje pracy.

Okreslono takze bariery bedgce przeszkoda w rozwoju wspétpracy z praco-
dawcami w pozadanym kierunku. Do najcz¢sciej wymienianych utrudnien za-
liczy¢ nalezy:

® przepisy prawne i biurokracje w dziataniu;

e duzy zakres obowigzkéw, w tym niezwigzanych z posrednictwem pracy;

e zte warunki lokalowe, ciasne pomieszczenia, niski komfort pracy z praco-
dawcg, Zle wyposazone stanowiska pracy;

¢ niskg swiadomos¢ o zakresie kompetencji urz¢gdéw pracy (pracodawcy
czasami niestusznie przypisujg posrednikom pracy funkcje kontrolne) i wa-
chlarzu ustug przezen oferowanych;

e utrudniony przeptyw informacji mi¢dzy pracownikami urz¢déw pracy;

® ograniczong cz¢stotliwos¢ wizyt w zaktadach pracy;

® nie zawsze pozytywny wizerunek urzedéw pracy;

e brak petnych danych o rynku pracy i pracodawcach — bariery informacyj-
ne.

Przetamanie wymienionych barier z pewnoscig moze przyczynic si¢ do op-
tymalnej modernizacji systemu wspoétpracy publicznych stuzb zatrudnienia
z pracodawcami.



RADOSEAW PRUCHNIK
Rozdziat s

Wojewdédzkie urzedy pracy
w ocenie pracodawcow

Podstawg raportu z badan przedsi¢biorstw wspétpracujacych z wojewddz-
kimi urz¢dami pracy sq dwa aspekty. Pierwszy opisuje wspétprace tak, jak
widzg jg przedstawiciele wybranych firm. Immanentng jego cz¢scig jest ogélna
ocena tejze wspoltpracy, jak i poszczegdlnych jej elementéw. Drugim punktem
analizy sg rady przedstawicieli firm pod adresem wojewdédzkich urz¢dow pra-
cy, aby wzajemna wspétpraca byta w petni korzystna. Razem omawiane punk-
ty stanowig catosciowe ujecie relacji migdzy aktorami lokalnych rynkéw pracy.
Przedstawiona analiza jest prébg zwrécenia uwagi na te sktadniki wspétpracy,
ktére odgrywaja decydujgca rolg w opinii partneréw pochodzacych z sektora
prywatnego.

Prezentowane informacje pochodza od dziewigciu kluczowych przedsie-
biorstw wytypowanych do oceny dziatalnosci WUP w Katowicach i Opolu. Sg
to firmy zaangazowane lokalnie, uczestniczgce w programach zorientowanych
na uatrakcyjnienie danego wojewddztwa, ktérych zasigg dziatalnosci jest znacz-
ny: sze$¢ ma zasieg miedzynarodowy, dwie — krajowy i jedna prosperuje regio-
nalnie. Ich potencjat przejawia si¢ nie tylko zasi¢giem dziatalnosci, ale takze
liczbg zatrudnionych oséb. W trzech zatrudnienie przekracza 250 os6b, a w pig-
ciu miesci si¢ ono w przedziale 51-250 oséb. W badaniu uczestniczyto réwniez
przedsi¢biorstwo zatrudniajace 11-50 pracownikéw. Z uwagi na celowy dobér
préby oraz niewielkg jej liczebnosé prezentowane wyniki oparte sg na czg¢sto-
tliwosci wystepujacych cech, a nie na ich odsetku. Stosowanie miary wzgled-
nej w tym wypadku mogloby prowadzi¢ do niewlasciwej interpretacji rozpo-
znanych zjawisk.

5.1. Ramy wspélpracy — doswiadczenia klientéw WUP
W trakcie rozméw z przedstawicielami wybranych firm fundamentalng

kwestig poruszang w wywiadzie byla ostatnio nawigzana wspétpraca. Wig-
kszo$¢ firm podjeta w ostatnich dwdéch latach wspétprace z wojewdédzkimi
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urzedami pracy. Jednak cz¢s$¢ z nich nie weszta w relacje z publicznymi stuzba-
mi zatrudnienia na poziomie wojewédzkim.

czestosc

nie

tak

Wykres 41. Wspétpraca firm z wojewédzkimi urz¢gdami pracy
w ostatnich dwdéch latach

"Te przedsi¢biorstwa, ktére zadeklarowaty wspétprace, okreslity réwniez jej
natezenie; ustalono, ze jest ono raczej znaczne, co najmniej kwartalne, ale ma
charakter posredni. Oznacza to, ze inicjatywa wspétpracy nie lezy po stronie
publicznych stuzb zatrudnienia. Przedsi¢biorcy wskazuja, ze nie odwiedzaja
ich pracownicy WUP oraz nie majg w tej instytucji osoby wspétpracujgcej —
czterech przedstawicieli zadeklarowato brak wspétpracy, a dwéch odméwito

odpowiedzi.

Tabela 62
Crestotliwosc wspdtpracy firm z WUP
Odpowiedzi Liczba kontaktéw
Raz w roku 1
Raz na pdt roku 1
Raz na kwartat 2
Raz w miesigcu 2
Brak danych 3
Ogétem 9
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czestos¢

Wykres 42. Liczba firm odwiedzonych przez przedstawicieli
wojewddzkich urzedéw pracy

Relacje przedsigbiorstw ze stuzbami zatrudnienia sg ré6zne: moga by¢ naj-
prostsze i obejmowac tylko zgloszenie oferty pracy badz ztozone i opierad si¢
na szerszej gamie ustug. Nalezy podkreslié, ze kazda badana firma zlozyta
swojg ofert¢ w wojewddzkich urzedach pracy. Mozna zatem mniemad, ze
WUP postrzegane sg jako wazni partnerzy mogacy wplywaé na pozycj¢ ryn-
kowg firmy. Jednakze mozliwosci, jakie daje wspélpraca z WUP, sg wicksze.
W tabelach 63 i 64 zestawiono ustugi najcze¢sciej oraz najrzadziej wykorzysty-
wane.

Tabela 63

Najpopularniejsze wsrod przedsigbiorstw
ustugi oferowane przes WUP

Ustugi najczestsze

typ liczba firm

Prowadzenia banku informacji
o wolnych miejscach pracy 4

Dobér kandydatéw do pracy
na terenie kraju 4

Wida¢, ze prywatne przedsi¢biorstwa, wspétpracujac z WUP, szukajg bez-
posredniego wsparcia zatrudnienia, ktére przejawia si¢ w prowadzeniu banku
informacji o wolnych miejscach pracy, oraz posrednictwie w zatrudnieniu, przy
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czym preferowane jest zatrudnienie pracownikéw krajowych. Pozyskanie za-
sobow pracy z innych krajéw cztonkowskich Unii Europejskiej oraz spoza nicj
nie nalezy do pozgdanych ustug. W przypadku pozyskania pracownikéw z in-
nych paristw Unii barierg moze by¢ oczywiscie srednia ptaca, ktéra w kraju po-
chodzenia pracownika jest wigksza niz oferowana w Polsce. Jezeli chodzi
o uzyskanie pracownikéw spoza Unii, barierg moze by¢ czasochtonnosé proce-
dury posrednictwa.
Tabela 64

Ustugi niepopularne wsrdd przedsigbiorstw
oferowane przex WUP

Ustugi najrzadsze

typ liczba firm

Poradnictwo w doborze
kandydatéw na szczegdlne
stanowiska pracy 5

Uzyskanie pracownikéw spo-
za krajéw cztonkowskich UE 5

Wspétorganizacja gietd
i targ6w pracy 4

Uzyskanie pracownikéw
z krajéw cztonkowskich UE 4

Do innych, rzadziej cieszacych si¢ zainteresowaniem z pracodawcéw ustug
WUP nalezg wspdétorganizacja gield i targéw pracy oraz mozliwosé doradztwa
przy doborze kandydatéw na szczegdlne stanowiska pracy, a wigc takie, ktére
wymagaja specjalistycznej wiedzy badZ wyjatkowych predyspozycji osobowoscio-
wych. Warto zauwazy¢, Ze organizacja targéw i gietd pracy jest posrednig formg
pozyskania pracownikéw i nalezy jg traktowac jako uzupetnienie wlasciwego
posrednictwa. Dlatego wydaje si¢ zasadne zwrécenie wickszej uwagi na moz-
liwosci zintensyfikowanie wspdtpracy, jakie niosg ze sobg targi pracy.

Zdobyte juz doswiadczenia przekladajg si¢ na zainteresowanie dalszg
wspétpraca. Kazdy przedstawiciel badanej firmy stwierdzil, ze jest zaintereso-
wany wspétpracg z WUP, ktéra wedtug przedsigbiorcéw polega¢ powinna
przede wszystkim na:

e wsparciu zatrudniania (deklaracja kazdego przedstawiciela);

e wsparciu informacyjnym — pozytywna odpowiedZ 8 na 9 przedstawicieli.

Wsparcie zatrudnienia rozumiane jest intuicyjnie jako posrednictwo w za-
trudnieniu. Jednakze warto pokreslié, ze w trakcie analizy pytan o charakterze
otwartym uwidocznila si¢ potrzeba dzialania transregionalnego. Istnieje wyraz-
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ne zapotrzebowanie na pozyskiwanie zasobow pracy réwniez z innych obsza-
réw administracyjnych niz wlasciwy wojewédzkim urz¢gdom pracy.

W przypadku wsparcia informacyjnego szczegélng uwage nalezy zwrécicé
na przekazanie stosownej wiedzy z zakresu programéw wspierajacych zatrud-
nienie oraz wiedzy o trendach na lokalnym rynku pracy. Pracodawcy cenig so-
bie odpowiednio wysoki zaséb wiedzy o mozliwosciach wykorzystania wszel-
kiego rodzaju wsparcia finansowego pochodzacego z r6znych programéw celo-
wych. W sktad pozgdanych informacji wchodzg réwniez te odwolujgce si¢ do
propozycji kurséw i szkolert zwigkszajacych kompetencje ich pracownikéw.

5.2. Ocena wybranych aspektéw wspélpracy

"Twierdzenia o jakosci ustug §wiadczonych przez wojewdédzkie urzedy pra-
cy oparte byty na wypowiedziach respondentéw postugujacych si¢ pigciostop-
niowg skalg. Uczestnicy badania mieli do wyboru dwa kryteria ocen pozytyw-
nych: ocena zdecydowanie badz raczej pozytywna, jedng neutralng: ocena ani
pozytywna, ani negatywna oraz dwa kryteria oceny negatywnej: ocena raczej
oraz zdecydowanie negatywna. Firmy, ktére w ostatnich dwdéch latach
wspo6tpracowaty z WUP, wydaly ogélng oceng pozytywna.

brak odpowiedzi
jestem zdecydowanie
niezadowolony(a)

jestem raczej
niezadowolony(a)

nie mam zdania
jestem raczej
zadowolony(a)

jestem bardzo
zadowolony(a)

[ I I I I I I
0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0
czesto$¢

Wykres 43. Ogélna ocena dziatalnosci wojewdédzkich urz¢déw pracy

Oceny pozytywne przewazajg nad negatywnymi oraz neutralnymi, zatem
efekty wspétpracy wydaja si¢ zadowalajace. Aby z calg pewnoscig stwierdzic,
ze tak jest, przedstawicieli pytano o konkretne aspekty wspétpracy. W tabeli
65 znajduje si¢ zestawienie elementéw wspétpracy ocenionych pozytywnie,
neutralnie oraz negatywnie. Ich ulozenie wskazuje na potencjalne obszary,
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ktére nalezy korygowad ku wigkszej satysfakcji klientéw oraz te, ktérych ja-
kos¢ nalezy utrzymywacé na niezmienionym poziomie; do wymiaréw wspotpra-
¢y ocenionych neutralnie mozna by wypracowacd strategie poprawy.

Tabela 65

Szezegdtowa ocena dziatalnosci wojewddzkich urzgddw pracy

Typ N N N Brak danych
pozytywnych | neutralnych | negatywnych
Profesjonalizm obstugi 5 0 1 3
Dostep do potrzebnych
informacji 4 1 1 3
Oferowane szkolenia 4 2 0 3

Elastycznosé we

wspétpracy 4 0 2 3
Komunikacja 4 0 2 3
Kompleksowosé

pomocy 3 2 1 3

Dostep do informacji
o wojewdédzkim rynku

pracy 3 3 0 3
Szybko$¢ dziatania 3 2 1 3
Skutecznos¢ dziatania 3 2 1 3

Dostosowanie dziatani
do wojewédzkiego

rynku pracy 3 1 2 3
Dostosowanie dziatai

do potrzeb firm

wspétpracujgcych

z WUP 3 1 2 3

Uzyskane informacje wskazujg, ze profesjonalizm kadry oceniany
jest wysoko i utatwia oceng¢ ogélng. Duzg rolg odgrywa réwniez dostep do po-
trzebnych informacji, zatem WUP wykazuje gotowos¢ do wspétpracy i dziele-
nia si¢ zasobami informacyjnymi.

Wymiarami wspotpracy blizszymi ocenie neutralnej, wspétwystepujacej
z pozytywna, sg: oferowane szkolenia, kompleksowos¢ pomocy, dostep do in-
formacji o wojewdédzkim rynku pracy, a takze szybkos¢ i skutecznosé
dziatania. Te elementy mozna uznac za zadowalajgce klientéw, lecz pozadane
jest stworzenie programu zwigkszajacego postrzeganie ich jakosci. Dotyczy to
zwlaszcza dostepu do informacji o wojewddzkim rynku pracy, ktéry jest kom-
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plementarny z dost¢pnoscia do informacji w ogéle. Wydaje sig, Ze istnieje po-
trzeba skupienia uwagi na wigkszej promocji funkcji informacyjnej wojewd6dz-
kich urzedéw pracy, zwlaszcza ze dysponujg one wiedzg z wigkszego teryto-
rium, zatem umozliwiaja pewng synteze¢, wazng dla przedsigbiorstw o zrézni-
cowanym zasi¢gu dziatania.

We wszystkich aspektach przewazajg oceny zadowalajace. Jednak w przy-
padku pewnych wymiaréw wspétpracy rozpoznano sytuacj¢, w ktérej umiar-
kowanej liczbie ocen pozytywnych towarzyszg negatywne, i brak ocen neutral-
nych. Dotyczy to takich elementéw, jak:

¢ komunikacji;

e clastycznosci we wspolpracy.

Kontekst komunikacji z klientami poruszony byt w trakcie opisywania do-
tychczasowej wspétpracy firm z WUP, w ktérej zauwazono, ze jest ona imper-
sonalna. Stosunkowo mniej pozytywna ocena tego aspektu jest naturalng kon-
sekwencjg doswiadczert we wspélpracy; zatem nie moze dziwié, ze nie jest ona
najwyzsza. Wskazane elementy wymagajg poprawy, gdyz w sposéb ewidentny
ksztaltujg percepcje urzedu.

W tym samym gronie elementéw wymagajacych poprawy znajduja si¢ réw-
niez potrzeba wigkszego dostosowanie si¢ do potrzeb firm wspétpracujgcych
z WUP oraz wigksze zaangazowanie w ksztaltowanie wojewdédzkiego rynku.
O ile dostosowanie si¢ do potrzeb firm wspétpracujacych jest zwigzane z jako-
Scig wzajemnych relacji, o tyle wigksze zaangazowanie w ksztaltowanie woje-
wddzkiego rynku nalezy odczytywacd jako potrzeb¢ koordynacji dziatari powia-
towych urzedéw pracy. Takie wnioski nalezatoby wysnué, uwzgledniajac fir-
my prosperujgce w ramach jednego wojewddztwa, ale kilku powiatéw, ktore
napotykajg bariery wynikajgce z dziatan PUP zorientowanych na whasciwy so-
bie obszar administracyjny.

5.3. Rady przedsiebiorcéw skierowane do WUP

W trakcie prowadzonych wywiadéw zadane zostaly réwniez pytania otwar-
te, w ktérych respondenci w sposéb swobodny wypowiadali si¢ w danej kwe-
stii. Uzyskane informacje sg sugestiami przedsigbiorcéw dla WUP, w jaki spo-
s6b nalezy podchodzi¢ do wspétpracy z sektorem prywatnym. Udzielone info-
rmacje przybierajg charakter modelu, wedtug ktérego przebiega¢ powinna
wspdtpraca najchetniej widziana przez przedstawicieli sektora prywatnego.
Praktyczne wskazéwki formutowane przez respondentéw nalezy podzieli¢ na
te skierowane do WUP jako organizacji, oraz na te kierowane do pracownikéw
tejze instytucji.

7, wypowiedzi pracodawcéw pod adresem wojewddzkich urz¢gdéw pracy
wynika, Ze instytucje te powinny dokonaé¢ zmiany w obszarze proceduralnym
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oraz w sposobie podejscia do klienta. Ujecie proceduralne ktadzie szczegélny
nacisk na uproszczenie przepiséw, ktére wyznaczajg ramy wspétpracy, a przy-
najmniej opatrzenie ich stosownym komentarzem zwigkszajacym ich czytel-
nos¢. Z kolei za sposobem podejscia do klienta kryje si¢ potrzeba indywiduali-
zmu przejawiajaca si¢ w organizacji kurséw zgodnych z potrzebami oraz,
a moze przede wszystkim, staty kontakt. Przypomnijmy, ze dotychczas byt on
raczej bezosobowy, co nalezy rozumieé, ze przedsi¢biorcy zwracali si¢ do
WUP jako do instytucji w ogéle, podczas gdy wydaje si¢, ze firmy oczekuja
wspétpracy z konkretng osobg (pracownikiem WUP). Zaletg takiego podejscia
jest wiedza co do formy i tresci wezesniejszej wspétpracy, a wige szansa na
ptynnosé¢ w dziataniu.

Biorac pod uwagg sugestie kierowane wprost do pracownikéw WUP, warto
zwroci¢ uwagg, ze przedsigbiorcy ktadg szczegélny nacisk na:

® wigkszg elastycznosé pracownikéw;

e aktywizacje i pracg w terenie;

¢ komunikatywnos¢;

e cierpliwosc;

e wiedz¢ z zakresu HR (zarzadzania zasobami ludzkimi).

Formulowane ad /oc postulaty nalezy rozumieé jako kierowane pod adre-
sem calej instytucji. Przede wszystkim dotyczy to komunikacji. Wtasciwe in-
stytucji podejscie do klienta jest replikowane przez osoby nawiazujace
wspétprace z przedsi¢biorstwami. Przedsi¢gbiorcy zatem wskazujg na potrzebe
umiejetnosci interpersonalnych pracownikéw WUP, ktére odgrywajg nicbaga-
telne znaczenie dla jakoSci wspétpracy. Wzbogacone powinny by¢ o wiedze¢
z zarzgdzania zasobami ludzkimi, aby sytuacja, w jakiej znajduje si¢ firma sta-
rajgca si¢ o wsparcie, byla zrozumiata, co w efekcie powinno przetozy¢ si¢ na
wspdtprace bardziej zaangazowana.

Reasumujgc nalezy zauwazyd, ze rady, jakie firmy udzielity WUP, majg cha-
rakter postulatu urynkowienia urz¢du. Petna jego realizacja nie jest mozliwa,
jednak modele dziatania mogg by¢ zmienione na rynkowe. Przedsigbiorstwa,
patrzac z wlasnej perspektywy, zaktadaja, ze partner bedzie w jakims stopniu
do nich podobny. Zatem na ile jest to mozliwe — wewngtrzna zmiana powinna
oscylowac wokét rynkowego sposobu podejscia do klienta oraz realizacji Swiad-
czonych ustug. Wigkszy nacisk nalezy potozy¢ na forme niz tresé, co nie ozna-
cza, ze jakos¢ swiadczonych ustug nie powinna by¢ systematycznie podnoszo-
na. Jej wzglednie wysoki poziom nie moze by¢ obnizony, co wiecej — zakres
ustug musi korespondowaé z aktualng sytuacjg w regionie, a jednoczesnie
uwzglednia¢ indywidualne cechy firm wspétpracujacych.

Rozpoznana znaczna czgstotliwos¢ wspétpracy jest elementem zaangazo-
wania obu stron (firm oraz urz¢déw) w ksztattowanie lokalnego rynku pracy.
Warto dotozy¢ wszelkich starai, by byta ona jeszcze wigksza, prowadzaca do
partnerstwa na rzecz rozwoju regionalnego. Pamigtac¢ przy tym nalezy, ze to
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przede wszystkim sektor prywatny odpowiada za faktyczng sytuacj¢ rynkows,
generujgc oferty pracy. Dlatego, zadaniem przedstawicieli publicznych stuzb,
zatrudnienie powinno dziata¢ na rzecz rozwijania pozycji poszczegélnych firm,
z wykorzystaniem wszystkich mozliwych instrumentéw.

Przeprowadzone badania wskazaly na znaczng satysfakcje firm z dziatalno-
Sci wojewddzkich urzedéw pracy. Jednak aby efektywnos$¢ wspélpracy byta
wicksza, urz¢dy powinny skoncentrowac¢ si¢ na pewnych kwestiach. Nalezg
do nich:

® szerokie wsparcie informacyjne programdéw rynku pracy oraz oferowa-
nych szkoleri dla pracownikéw — firmy zglaszaja zapotrzebowanie na catoscio-
wa wiedze z zakresu swiadczonych ustug i form finansowania;

e uproszczenie procedur zwigzanych z wdrazaniem ustug lub propagowa-
niec komentarzy na temat ich wdrazania;

¢ potozenie wigkszego nacisku na promocj¢ funkcji informacyjnej — firmy
oczekuja na wiedz¢ o sytuacji na wojewédzkim rynku pracy, lecz maja trud-
nosc¢ z jej pozyskaniem;

® zmiana nastawienia do klientéw, ktére powinno si¢ opiera¢ na lepszej ko-
munikacji oraz indywidualnym podejsciu.

Ponadto postuluje si¢ dynamizacj¢ dziatai na rzecz organizacji targéw pra-
cy, ktére ewidentnie angazujg wickszos¢ aktoréw lokalnego rynku, przynoszac
wymierne efekty ich uczestnikom.
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Rozdziat 6

Tendencje w rozwoju kooperacji
wojewodzkich urzedéw pracy z pracodawcami
— opinie dyrektoréw i pracownikow WUP

Badania przeprowadzono w dwdéch Wojewddzkich Urzgedach Pracy
bioragcych udzial w projekcie — w Opolu i Katowicach. Dyrektorzy w obydwu
przypadkach podkreslali, ze ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach ryn-
ku pracy nie precyzuje wyraznie zadan urz¢déw pracy w zakresie kontaktéw
z przedsi¢gbiorcami; w zwigzku z czym od aktywnosci i inicjatywy WUP zalezy
jakos¢ i zasi¢g owej wspétpracy.

6.1. Ramy wspdélpracy wojewédzkich urzedéw pracy
z pracodawcami

Obydwa wojewd6dzkie urz¢dy pracy swiadczg ustugi dla pracodawcéw za-
réwno krajowych, jak i zagranicznych. Rézny jest natomiast jej zakres. Woje-
woédzki Urzad Pracy w Opolu bierze udziat w projekcie Urzgdu Marszatko-
wskiego Wojewdédztwa Opolskiego pn. ,,Opolskie — tutaj zostaj¢”, w ramach
ktérego prowadzi wspétprace z pracodawcami w nim uczestniczgcych. Dodat-
kowo administruje bazg danych o ofertach pracy z obszaru catego wojewddz-
twa, zorganizowang na wzor sklepu z pracg; dodatkowo jako instytucja wdra-
zajaca programy i dziatania w ramach programéw operacyjnych finansowanych
z Europejskiego Funduszu Spotecznego organizuje spotkania informacyjne
dla pracodawcéw, ktérzy bezposrednio lub posrednio bedg mogli skorzystaé
z unijnych srodkéw.

Wojewddzki Urzad Pracy w Katowicach §swiadczy ustugi dla pracodawcéw
w zakresie posrednictwa pracy na poziomie krajowym i zagranicznym, przy
czym gltéwnie przyjmuje i rozpowszechnia w formie otwartej (tj. podajac dane
teleadresowe firmy) oferty pracy firm.

Dziaty posrednictwa pracy w obydwu WUP zajmujag si¢ réwniez:

¢ udzielaniem wszechstronnych informacji na temat mozliwosci pozyska-
nia pracownikéw z krajéw UE;
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e rransferem zasitkéw dla bezrobotnych (zaréwno w Polsce, jak i innych
krajach);

e wydawaniem certyfikatéw dla agencji posrednictwa pracy;

® przesylaniem zagranicznych ofert pracy do Ochotniczych Hufcéw Pracy;

e prowadzeniem naboru do pracy za granica.

Dyrektor WUP w Katowicach do ustug, ktére jego urzad moze zaoferowaé
pracodawcom, zaliczyt:

¢ rozpowszechnienie ofert pracy na terenie kraju i zagranicy;

® bezptatne doradztwo personalne;

® organizacj¢ targow pracy;

e udostgpnienie (bezplatne) pomieszczen i organizacje spotkan z kandyda-
tami do pracy.

Dyrektor WUP w Opolu dodatkowo nadmienit, ze — jak zadna inna insty-
tucja — WUP moze przygotowaé dla pracodawcéw caly pakiet dziatani: od orga-
nizacji szkoleni, po rekrutacj¢ pracownikéw. W najblizszej przysztosci WUP
w Opolu bedzie nadzorowat projekty realizowane w ramach Dziatania 6.2. Pro-
gram Operacyjny Kapital Ludzki, czyli bedzie mégt pomagaé nie tylko ist-
nicjgcym pracodawcom, ale réwniez tym przysztym. W ramach Europejskiego
Funduszu Spotecznego mozliwa jest kompleksowa pomoc pracodawcom, na-
wet takie formy jak jod rotation, czyli czasowe zastgpienie pracownikéw firmy
begdacych na szkoleniach pracownikami wyszkolonymi wczesniej, aby mogli
na okreslony czas zastapic¢ obecng kadre¢ firmy.

Pracodawcy w WUP sg traktowani jako partnerzy, gdyz wspétpraca powin-
na przynosi¢ obopdélne korzysci.

6.2. Strategia rozwoju wspoélpracy
wojewodzkich urzedéw pracy z pracodawcami

W obu badanych przypadkach zdecydowanie rézna jest wizja rozwoju
wspdétpracy WUP z pracodawcami. Réznice sg zaréwno na poziomie kierun-
kéw rozwoju, jak i ich form, i rozmiaru.

Wojewddzki Urzad Pracy w Opolu planuje stworzenie osobnej komérki od-
powiedzialnej za kontakty z pracodawcami w wojewddztwie. Do jej zadan na-
lezatoby biezgce kontaktowanie si¢ z pracodawcami, a takze realizacja réznego
rodzaju projektéw na potrzeby pracodawcéw.

Wojewddzki Urzad Pracy w Katowicach planuje stworzenie internetowej
bazy danych o ofertach umozliwiajacych zarejestrowanym pracodawcom bez-
posrednie zamieszczanie informacji o wolnych miejscach pracy.

WUP w Katowicach jako idealng okresla takg wspétprace, w ramach ktérej
pracodawcy precyzyjnie okreslajg wymogi wobec kandydatéw (w tym formal-
ne) oraz warunki zatrudnienia. Bardzo wazne jest przekonanie pracodawcéw
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do kompetencji wojew6dzkiego urz¢du pracy oraz powiatowych urzedéw pra-
¢y (dotyczgce w szczegblnosci mozliwosci wsparcia finansowego firm i Kiero-
wania do pracy os6b bezrobotnych).

Do gtéwnych barier w osiggnig¢ciu idealnej wspétpracy WUP z pracodawca-
mi badani dyrektorzy zaliczyli barier¢ finansowa, brak odpowiedniej kadry,
tzn. 0s6b, ktére mogltyby zajmowac si¢ tylko kontaktami z pracodawcami. Do-
datkowo w wojewdédzkich urz¢dach pracy brak jest réwniez pomieszczen,
gdzie mozna by bylo stworzyé takie komdérki. Wojewddzkie urzedy pracy
muszg walczy¢ z przekonaniem, ze WUP nie jest w stanie znalez¢ odpowied-
niego kandydata, oraz ze stereotypowym postrzeganiem oséb korzystajgcych
z ustug publicznych stuzb zatrudnienia.

Jedng z barier wspélpracy jest réwniez brak biezgcych, systematycznych
kontaktéw pracodawcéw z WUP. Kontakty sg sporadyczne, luzne, gdyz praco-
dawcy zglaszaja si¢ do WUP dopiero wtedy, gdy dzieje si¢ co$ niedobrego w fir-
mic lub gdy chcg rozszerzaé swojg dziatalnosé.

Mimo wielu barier dyrektorzy zgodnie podkreslaja, ze poziom wspétpracy
wojewddzkich urzedéw pracy z pracodawcami bedzie rosnaé. Wynika to gtéw-
nie ze zmieniajacej si¢ sytuacji na rynku pracy.

6.3. Ramy wspoétpracy WUP z pracodawcami
— opinie pracownikéw WUP

Jednym z gtéwnych zadari w dziedzinie posrednictwa pracy jest posrednic-
two w ramach sieci EURES, do ktérej naleza:

¢ informowanie pracodawcéw zagranicznych i polskich o korzysciach sieci
EURES, procedurach zatrudniania obcokrajowcéw, rozpowszechnianie ofert
pracodawc6w zagranicznych;

¢ posrednictwo krajowe i zagraniczne;

® organizacja targéw pracy w kraju;

¢ informowanie pracodawcéw o mozliwosciach udzialu w targach pracy za
granica;

e spotkania informacyjne dla pracodawcéw (gietdy pracy).

W tym przypadku do zadari WUP nalezy tez informowanie os6b zaintere-
sowanych pracg za granica, a wiec:

® zbicranic dokumentéw aplikacyjnych od kandydatéw do pracy i prowa-
dzenie wstgpnej selekcji;

e informowanie kandydatéw o tym, jak szukac ofert pracy w sieci EURES;

¢ informowanie o warunkach zycia i pracy w krajach UE oséb wyjez-
dzajacych do pracy.

W siedzibie WUP w Katowicach jest dwéch doradc6w EURES oraz asystent
EURES, w filiach w Bielsku-Bialej i Czgstochowie po jednej osobie, ktérych
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zakres obowigzkéw dotyczy wspdélpracy z pracodawcami. Na doradcach
EURES spoczywa wigcksza odpowiedzialno$é, gdyz sa oni przeszkoleni do
kontaktéw z doradcami EURES z innych krajéw, poza tym w zakresie obo-
wigzkéw majg np. thumaczenia ofert pracy. W Wojewdédzkim Urzedzie Pracy
w Opolu posrednictwem pracy zajmujg si¢ dwie osoby, z czego jedna jest do-
radcg EURES.

Pracodawcy najczgsciej kontaktuja si¢ z WUP w nast¢pujacych sprawach:

e jak znalez¢ i zatrudni¢ pracownika (a takze rozpowszechni¢ informacje
o ofercie pracy)?

e jakie sg formalnosci przy zatrudnianiu obcokrajowcow?

¢ jakic aspekty nalezy uwzglednié przy delegowaniu pracownikéw do pra-
¢y za granice?

e w jaki sposéb otworzy¢ fili¢ lub dziat firmy za granicg?

® jak zatrudni¢ pracownika z kraju spoza Unii Europejskiej? (w tej sytuacji
najcz¢sciej nie uzyskujg odpowiedzi, poniewaz kompetencje WUP nie do-
tyczg paristw spoza UE);

e pracodawcy czesto poszukujg réwniez w WUP informaciji o systemie po-
datkowym w wybranym kraju UE.

Pracodawcy najczesciej kontaktujg si¢ z wojewddzkimi urz¢gdami pracy
w formie telefonicznej lub mailowej, czasami sg to réwniez kontakty osobiste,
gdy maja pytania do posrednikéw. Kontakty osobiste sg jednak sporadyczne
i inicjowane wylacznie przez samych pracodawcéw. Wojewd6dzki Urzad Pracy
w Opolu planuje w przysztosci inicjowanie kontaktéw osobistych, jednak nie
ma na razie koncepcji, w jakim zakresie, gdyz kontakty takie nalezg do zadan
powiatowych urzed6éw pracy.

W opinii pracownikéw WUP pracodawcy sg raczej zadowoleni z kontaktéw
z dziatami posrednictwa pracy. Pracownicy staraja si¢ jak najlepiej speknic
oczekiwania pracodawcow. Czasem jednak nie sg w stanie pomdc, np. w kwe-
stii zatrudnienia obywateli spoza krajéw EU, gdyz kompetencje WUP nie sig-
gaja tak daleko. W tych kwestiach pracodawcy sg zwykle rozczarowani, ale
w sprawach nalezacych do WUP najczesciej w pelnym zakresie otrzymujg po-
moc i informacje.

Wsréd pracodawcéw olbrzymim zainteresowaniem cieszg si¢ targi pracy,
np. WUP w Katowicach organizuje Targi Transgraniczne w Cieszynie (dwie
edycje, Srednio ok. 2000 os6b odwiedzajacych). Prowadzone sg prelekcje na
temat warunkéw zycia i pracy w Polsce, Czechach i na Stowacji, otwierania
dziatalnosci gospodarczej. Drugi typ to Migdzynarodowe Targi Pracy w Kato-
wicach, na ktére zapraszani sg pracodawcy krajowi i zagraniczni oraz doradcy
EURES z zagranicy. WUP w Opolu organizuje réwniez Transgraniczne Targi
Pracy w Prudniku. Pracodawcy zainteresowani udzialem w targach pracy w in-
nym kraju UE uzyskajg w WUP informacje o terminach i warunkach udziatu
w targach pracy w danym kraju. Cze¢sto wojewddzkie urzedy pracy pomagaja
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réwniez pracodawcy w organizacji takiego wyjazdu, a w ramach posiadanych
srodkéw mogg réwniez towarzyszy¢ pracodawcy w takim przedsigwzigciu.

Wojewddzkie urzedy pracy przygotowujg materialy promocyjne skierowa-
ne do pracodawcéw. Korzystajg réwniez z materialéw przygotowanych przez
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej czy Komisje Europejskg. W ramach
akcji promocyjno-informacyjnych wysytajag do pracodawcéw ulotki i broszury
informacyjne. Na spotkaniach z pracodawcami i targach pracy rozdawane sg
gadzety: dtugopisy, otéwki, smycze, podktadki pod mysz, kubki, ktére sg prze-
kazywane pracodawcom, by utwierdzi¢ w ich $wiadomos¢ istnienie sieci
EURES. S3 to najbardziej praktyczne drobiazgi, gdyz zostajg u pracodawcéw
na dtuzej i w ten sposéb pracodawca zawsze moze sicgna¢ do danych teleadre-
sowych wojewdédzkich urzedéw pracy. Pracownicy WUP narzekaja, ze czg¢sto
brakuje im takich gadzetéw.

6.4. Wyobrazenie o idealnej wspélpracy
UP z pracodawcami
— w opiniach dyrektoréw i pracowniké6w WUP

W badanych wojewddzkich urzedach pracy posrednicy sugerowali, ze le-
piej byliby postrzegani, gdyby pracodawcy odrézniali kompetencje wojewédz-
kich i powiatowych urzedéw pracy. Jesli chodzi o krajowe posrednictwo pracy,
pracodawcy zwracajg si¢ do WUP z prosbg o znalezienie pracownikéw ,,na ju-
tro”. W krajowych firmach czg¢sto brak jest dlugofalowych strategii rozwoju
personalnego, co powoduje, ze dziatania oferowane pracodawcom majg naj-
czesciej charakter dorazny. 'Trudno jest pracownikom WUP zaoferowaé praco-
dawcom dtugofalowe dziatania kompleksowe.

W obydwu badanych przypadkach pracownicy powtarzali postulat o zwigk-
szenie kampanii informacyjnej na temat ustug oferowanych przez powiatowe
i wojewddzkie urzedy pracy. Wskazywali na potrzebe¢ Scistej wspétpracy firm
z instytucjami rynku pracy, gdyz tylko w ten sposéb moze ona przynosic¢ zado-
wolenie obydwu stronom.

Respondenci wskazywali réwniez na potrzebe szkolent dotyczacych polep-
szenia kontaktéw z pracodawcami, np. rozmowy z trudnym klientem, efekty-
wna rozmowa telefoniczna (w jaki sposéb przekazaé lapidarnie niezb¢dne in-
formacje pracodawcy). Chcieliby réwniez szkoli¢ si¢ w zakresie efektywnych
dziataii marketingowych, prowadzenia kampanii informacyjno-promocyjnych
oraz spotkan grupowych z pracodawcami.






Podsumowanie

W instytucjach publicznych stuzb zatrudnienia spotykajg si¢ strony popy-
towa i podazowa rynku pracy. Jako organy samorzadu w istotny sposéb
ksztattujg charakter lokalnego rynku. Z uwagi na niepodwazalng rol¢ tych ins-
tytucji wazne jest, aby ich dzialalnos¢ korespondowata z oczekiwaniami klien-
téw indywidualnych (zarejestrowanych oséb pozostajgcych bez pracy) oraz ins-
tytucjonalnych (przedsi¢biorstw zgtaszajacych potrzebe korzystania z ofero-
wanych ustug).

Celem niniejszych badan byto okreslenie relacji zachodzgcych pomiedzy
publicznymi stuzbami zatrudnienia a ich klientami instytucjonalnymi. Prze-
prowadzona analiza wskazata na kilka fundamentalnych kwestii zwigzanych
z dziatalnoscig urzedéw pracy. Odnoszg si¢ one zaréwno do relacji pomigdzy
partnerami wspdélpracy, jaki i oceny dziatalnosci (efektywnosci) posrednictwa
publicznego.

W toku poczynionych analiz ustalono, ze:

1. Zdecydowana wigkszos¢ badanych firm wzajemng wspdétprace ocenia
pozytywnie; az 80,7% respondentéw stwierdzito, ze ze wspdtpracy sg raczej
lub zdecydowanie zadowoleni.

2. Gléwng perspektywa stosowang w ocenie dziatalnosci urzedéw pracy
jest profesjonalizm posrednictwa. Zostat oceniony jednoznacznie jako umiar-
kowanie pozytywny — 49,0% respondentéw ocenito t¢ cech¢ posrednictwa
jako dobra, oraz 22,8% jako bardzo dobra. W trakcie pogl¢bionej analizy usta-
lono, ze ocena jakosci pracy urzedéw ksztattuje si¢ na podstawie czterech za-
sadniczych czynnikéw:

e [ —indywidualnosci podejscia do klienta;

e [T — jakosci Swiadczonych ustug,

e [I1 — zaangazowania w ksztatltowanie lokalnego rynku poprzez zwigcksza-
nie kompetencji zasobéw pracy;

e [V — zdolnosci generowania informacji o lokalnym rynku.
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3. W ponad polowie badanych przedsi¢biorstw (51,7%) nie odnotowano
w przeciggu dwdéch lat poprzedzajacych badanie wizyty posrednika pracy. Ma
to istotne znaczenie, gdyz inicjowanie kontaktu lezgce po stronie urzedu wy-
raznie wplywa na ogélng oceng dziatalnosci PUP. Jest ona wyzsza w przypadku
firm, ktére zostaty odwiedzone przez ,,emisariuszy” (86,1% ocen dodatnich)
niz w braku wizyty (75,3% ocen dodatnich). Obecnosé¢ posrednika we
wspdétpracy pozytywnie ksztaltuje jakos¢ relacji. Przede wszystkim daje szan-
s¢ na artykulacje stosownych potrzeb i wprowadza element indywidualny,
ktéry owocowaé moze wigkszym zaangazowaniem klienta.

4. Wyniki badan prowadza do stwierdzenia, ze relacje urzgdéw z klientami
instytucjonalnymi opierac si¢ mogg na dwéch skrajnych modelach. Na jednym
bicgunie sg relacje bezosobowe, w ktérych urzad wystepuje jako podmiot
zbiorowy, na drugim spersonifkowane, w ktérych wspétpraca opiera si¢ na
konkretnym przedstawicielu urzedu pracy. Chociaz zainteresowanie wza-
jemng wspétpracg charakterystyczne jest dla 93,4% badanych firm, to jednak
urzedy pracy z blisko potowg firm (48,0%) wspélpracujg anonimowo. Oznacza
to, ze ustugi realizowane sg bez stalego posrednika. Jest to niekorzystna ten-
dencja, gdyz w ten sposéb traci si¢ mozliwos¢ bardziej efektywnego dziatania.
W zwigzku z tym udowodniono, ze:

e firmy, z ktérymi wspélpracuje si¢ personalnie, wykazujg wigksze zainte-
resowanie wspélpracag w ogéle (98,9%) niz takie, w ktérych stosowany jest mo-
del wspélpracy bezosobowej (85,7%);

¢ przedsigbiorstwa, z ktérymi wspétpracuje si¢ personalnie, czgsciej wyko-
rzystujg wicksza liczbg oferowanych ustug. Co najmniej cztery rodzaje ustug
wykorzystuje 26,4% firm, w kt6rych stosuje si¢ model personalnej wspétpracy,
podczas gdy przy wspétpracy bezosobowej takg samg liczb¢ ustug pobiera
14,4% przedsi¢biorstw.

5. Dziatalnosé PUP zostata réwniez oceniona poprzez stworzenie indeksu
satysfakcji, opartego na poszczegdlnych aspektach wspétpracy. Ta syntetyczna
miara pozwolila na ustalenie pewnych faktéw:

® najnizszg ocen¢ dziatalnosci PUP wydaly przedsi¢biorstwa, ktére wezes-
niej korzystaly z ustug prywatnych agencji zatrudnienia (3,0 pkt na 5 mozli-
wych), firmy, ktére nie zostaly odwiedzone przez posrednikéw w ostatnich
dwdch latach — 3,2 pkt, oraz te, w stosunku do ktérych nie prowadzono perso-
nalnej wspétpracy (3,2 pkt).

¢ ocena dziatalnosci PUP jest najwyzsza w opinii respondentéw, ktérych
zasi¢g dzialalnosci jest najmniejszy, tj. lokalny (4,0 pkt) oraz zatrudniajacych
pomi¢dzy 11 a 50 pracownikéw (3,6 pkt).

6. Nalezy zwréci¢ uwage, ze przedsigbiorstwa w pewien sposéb dokonujg
hierarchizacji ustug oferowanych przez PUP lub, co réwnie prawdopodobne,
nie dysponujg wiedzg z zakresu ich mozliwosci. Urzedy traktowane sg przez
przedsi¢biorcéw jako posrednictwo w pozyskaniu pracownika (89,% respon-
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dentéw). Nieco mniej firm dotgcza do tego posrednie uzyskanie pracownika,
poprzez wykorzystanie zasobéw Funduszu Pracy. Najmniej firm korzysta
(wie) z doradztwa oraz informacji — zaledwie 9,7%.

Posredniczenie w pozyskaniu zasobéw pracy zwigzane jest z cz¢stotliwo-
Scig wykorzystania urzedu do uzupetnienia luk kadrowych. Publiczne posred-
nictwo okazuje si¢ najpopularniejszym sposobem znalezienia pracownikéw
szeregowych (18,2%) oraz takich, ktérzy maja objgé nizsze stanowiska kadro-
we (15,5%). Co do poszukiwania kandydatéw na wakaty kierownicze przed-
siegbiorstwa angazujg wlasne bazy danych, lecz warto podkreslié, ze zakres wy-
korzystania PUP w tym celu jest i tak wigkszy niz w przypadku prywatnych
agencji zatrudnienia (10,4% w stosunku do 4,4%).

Na podstawie rozpoznanych zjawisk i tendencji mozna sformutowac postu-
laty co do zwickszenia efektywnosci dziatari publicznych stuzb zatrudnienia.
Maja one charakter propozycji do rozwazenia w trakcie formutowania dzialar
zorientowanych na pozyskanie nowych i utrzymanie aktualnych klientéw.

Przede wszystkim nalezy zwr6ci¢ uwage na aspekty komunikacji
i wspétpracy, jakimi objeci sg klienci instytucjonalni. Rozpoznana niekorzyst-
na strategia bezosobowej wspdtpracy powinna by¢ zastgpiona wspétpracy
aktywng i personalng. Postuluje si¢ stosowanie strategii aktywnego zaangazo-
wania w relacje z klientem, ktéra moze przebiegaé¢ wedtug schematu 1.

stosowna
- czestotliwosé
kontaktu
rozpoznanie
potrzeb
A
nawiazanie Realizacja wspotpraca
kontaktu ustug(i) < personalna
v
sformutowanie A
oferty
v
g stosowna
forma kontaktu

Schemat 1. Postulowana strategia aktywnego zaangazowania w relacje z klientem

W pierwszym etapie powinno nastgpi¢ nawigzanie kontaktu z potencjal-
nym klientem. W dalszej kolejnosci przetozenie oczekiwan klienta na mozli-
we ustugi oferowane przez posrednictwo oraz — co jest elementem najistotnie-
jszym — utrzymanie osobowego kontaktu. Przestanki stosowania takiej strate-
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gii wyptywajg z efektywnosci, na ktérg wezesniej zwracano uwagg. Zatem
w celu maksymalizacji skutecznosci podejscie osobowe powinno by¢ prioryte-
tem w relacjach z klientami instytucjonalnymi. Wazne jest przy tym, aby
nawigzana wspélpraca opierata si¢ na czestotliwosci i kanatach komunikacji,
ktére preferuje klient. Trzeba pokreslié, ze w toku badan ustalono, iz postulo-
wana przez firmy czestotliwo$¢ kontaktu z nimi jest odrgbna w przypadku
zaktad6éw o zréznicowanym zasi¢gu dziatalnosci: prosperujace na rynkach mig-
dzynarodowych potrzebujg kontaktu najczgstszego (raz w miesigcu), podczas
gdy regionalne preferujg kontakt roczny (40,0% wskazanri respondentéw); zo-
rientowane lokalnie wymagaja kontaktu pétrocznego (75,0%). Jednak w celu
doprecyzowania oczekiwan co do czgstotliwosci kontaktu kwestia ta powinna
by¢ kazdorazowo rozwigzana juz na etapie rozpoznania potrzeb i formutowania
oferty. Podobnie w przypadku preferowanej formy kontaktu: chociaz w wig-
kszosci przedsi¢gbiorcy preferujg kontakt telefoniczny (58,3% odpowiedzi),
znaczna ich liczba wymaga takze kontaktu przez internet (21,8%). Podkresli¢
jednak wypada, ze preferencje donosnie formy i czgstotliwosci kontaktu nale-
zy ustala¢ indywidualnie w trakcie sondowania potrzeb.

7, uwagi na tak fundamentalne znaczenie jakosci relacji, ktére ksztaltujg si¢
pomi¢dzy klientami a posrednictwem, postuluje si¢ intensyfikacje w zakresie
nawigzywania i utrzymywania personalnej wspétpracy. Nie jest ona dzialaniem
powszechnym, stad wnioskowad nalezy o potrzebne zwi¢ckszenia kadr odpowie-
dzialnych za wspéltprace z lokalnymi przedsi¢biorcami lub takg organizacje¢ pra-
cy, ktéra pozwoli na realizacj¢ postulatu strategii aktywnego zaangazowania
w relacje z klientem. Ostatecznie powinno powotaé si¢ do zycia ,,opiekuna”
klienta, ktéry bylby odpowiedzialny za proces realizacji i finalizacji ustug. Ta-
kie podejscie zwigzane jest z ,urynkowieniem” publicznych stuzb zatrudnie-
nia i sposobu §wiadczonych ustug. Pamig¢taé nalezy, ze firmy, ktére wezesniej
mialy doswiadczenia we wspélpracy z prywatnymi agencjami zatrudnienia,
wydaly najbardziej krytyczng oceng dziatalnosci PUP. Co prawda, obecnie ko-
rzystanie z prywatnych agencji pracy nie jest tak popularne, ale moze si¢ stac,
gdy urzedy nie dostosujg si¢ do rynkowych zaleznosci rzgdzacych transakcjg
wigzang. Dlatego forma realizacji procedur posrednictwa, o ile to mozliwe, po-
winna by¢ dostosowana do zasad gry rynkowej. Zatem kompleksowy assistance
wydaje si¢ koniecznoscia.

Wobec hierarchizacji oferowanych uslug, opartej na czg¢stotliwosci korzy-
stania z nich, nalezy doprowadzi¢ do nasycenia informacyjnego przedstawicie-
li lokalnych firm. Mozna to osiggna¢ poprzez kolportaz stosownego biuletynu,
ktéry zawieratby m.in.

e informacje na temat liczby i jakosci wolnych zasobéw pracy (w podziale
na stosowne sckcje PKD);

¢ informacje o ustugach dostgpnych w ramach wspétdziatania z urzedem
oraz spetnieniu koniecznych warunkéw, aby do wspétpracy mogto dojsé.
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Celem takiego przedsi¢wzigcia jest wskazanie korzysci ptyngcych ze
wspétpracy z PUP. W efekcie opréez nasycenia informacyjnego datyby podsta-
we¢ do zaangazowania samych firm w pozyskiwanie pracownikéw. Wzmacnia
to poczucie kontroli nad procesem pozyskania zasob6w i jest jednoczesnie wy-
miarem tak silnie postulowanej indywidualnosci. Ponadto szeroka wiedza
z zakresu potencjalnych mozliwosci, jakie leza w gestii PUP, owocowaé moze
wykorzystaniem ustug, o ktérych wczesniej firmy nie wiedziaty, co na pozio-
mie posrednictwa odpowiada za efektywnosc.

Biorgc pod uwage rozpoznane sposoby rekrutacji pracownikéw na
poszczegdlne stanowiska pracy, dobrym rozwigzaniem wydaje si¢ przekazanie
tej wiedzy klientom indywidualnym — zarejestrowanym osobom bezrobot-
nym. Wiedza o kanatach informacyjnych wykorzystywanych do rekrutacji
w poszczegolnych firmach zwicksza szans¢ podjecia pracy zgodnej z whasnymi
aspiracjami. Sporzadzona analiza znajdujaca si¢ w rozdziale 2. moze by¢
wskazéwka, w jaki spos6b dotrze¢ do firm o zréznicowanej wiclkosci
zatrudnienia. Tym samym istnieje prawdopodobieristwo, ze dzigki temu
zabiegowi zwigkszy si¢ réwniez efektywnos¢ w dziataniu na rzecz klientéw
indywidualnych.
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